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Opinnäytetyöni tarkoitus oli selvittää miten motivoitunutta ja sitoutunutta henkilöstö 
on työhönsä Joulupukin Kammarissa. Selvityksessä etsitään vastauksia siihen, mit-
kä eri tekijät motivoivat ja sitouttavat henkilöstöä työhönsä. Selvityksessä pyritään 
selvittämään mitkä asiat ovat heidän mielestään hyvin yrityksessä ja mihin asioihin 
kaivataan muutoksia.  
 
Työn teoriaosuudessa käsitellään sitä, mitä motivaatio ja sitoutuminen käsitteinä 
tarkoittavat sekä keskitytään juuri työmotivaatioon. Lisäksi käsittelen sitä, mitkä teki-
jät vaikuttavat työmotivaatioon ja sitoutumiseen.  
 
Tutkimusmenetelmänä oli pääosin kvantitatiivinen menetelmä, mutta siihen on sisäl-
lytetty hieman kvalitatiivista menetelmää. Näin on tehty, jotta tuloksista saadaan 
mahdollisimman kattavat. Henkilöstötyytyväisyyskysely laadittiin Webropol- ohjel-
malla ja se lähetettiin kaikille, yrityksessä joulusesonkina 2012–2013, työskennelleil-
le henkilöille.  
 
Tutkimustuloksista kävi ilmi, että henkilöstö on hyvin motivoitunutta ja sitoutunutta 
työhönsä Joulupukin Kammarissa. Eniten tyytyväisiä oltiin työyhteisöön sekä ilmapii-
riin. Henkilöstötyytyväisyyskyselyn tuloksissa korostui työkavereiden, palkan ja 
etuuksien tärkeys sekä työn mieluisa sisältö ja työympäristön merkitys. Joulupukin 
Kammarin henkilöstön motivaatio ja sitoutuminen työhön on hyvällä tasolla, mutta 
sitä voitaisiin kehittää entistä paremmaksi lisäämällä työntekijöiden työstä saadun 
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The aim of this thesis was to examine how motivated and committed employees are 
to work in Santa Claus Office. In the thesis the various factors that motivate and 
commit staff to their work were searched. The aim was also to clarify the factors 
that, in the employees’ opinion, are working well in the company and the factors that 
need improvement.  
 
The theoretical part is based on the concepts of motivation and commitment, as well 
as the factors that influence motivation and commitment.  
 
The study is mainly quantitative but a small amount of qualitative method is includ-
ed. This method is chosen so that the answers will be as comprehensive as possi-
ble. The staff satisfaction survey was sent through Webropol. It was sent to all the 
employees that were working in the company during the Christmas season 2012-
2013.   
 
The results showed that the staff is well motivated and committed to their work in 
Santa Claus Office. Employees are most satisfied with the work place and the at-
mosphere. According to the results, the importance of co-workers, wages and bene-
fits were highlighted. Also the satisfying content of work and a pleasant working en-
vironment were important. The staff motivation and commitment to work in Santa 
















Key words Motivation, commitment, work motivation, Santa 




1 JOHDANTO................................................................................................. 2 
 
2  MOTIVAATIO JA SITOUTUMINEN ........................................................... 4 
2.1 Mitä motivaatio on? .............................................................................................................. 4 
2.2 Sisäinen ja ulkoinen motivaatio ............................................................................................. 5 
2.3 Työmotivaatio ....................................................................................................................... 6 
2.4 Motivaatio tutkimuskohteena ..............................................................................................11 
2.5 Tarveteoriat .........................................................................................................................12 
2.6 Kannusteteoriat ...................................................................................................................14 
2.7 Odotusarvoteoriat ................................................................................................................15 
2.7 Sitoutumisen käsite ..............................................................................................................16 
2.8 Sitoutumisen merkitys .........................................................................................................17 
2.9 Sitoutumisen jäsentelyä .......................................................................................................19 
 
3 TYÖMOTIVAATIOON JA SITOUTUMISEEN VAIKUTTAVAT TEKIJÄT . 21 
3.1 Työn sisältö ..........................................................................................................................21 
3.2 Työhyvinvointi ......................................................................................................................23 
3.3 Työyhteisö ja ilmapiiri ..........................................................................................................24 
3.4 Esimiestyö ja työnantajakuva ...............................................................................................27 
3.5 Palkitseminen .......................................................................................................................30 
3.6 Elämänvaihe .........................................................................................................................33 
 
4 TUTKIMUSMENETELMÄT JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS................... 35 
4.1 Tutkimusmenetelmät ...........................................................................................................35 
4.2 Henkilöstötyytyväisyyskyselyn toteutus ...............................................................................36 
4.3 Tulosten käsittely ja luotettavuus ........................................................................................38 
 
5 TUTKIMUSTULOKSET ............................................................................. 39 
5.1 Vastaajien taustatiedot ........................................................................................................39 
5.2 Työn sisältöön liittyvät tulokset ...........................................................................................41 
5.3 Työympäristöön liittyvät tulokset ........................................................................................43 
5.4 Työyhteisöön ja ilmapiiriin liittyvät tulokset ........................................................................45 
5.5 Palkitsemiseen liittyvät tulokset...........................................................................................47 
5.6 Esimiestyöhön liittyvät tulokset ...........................................................................................49 
5.7 Työmotivaatiota ja sitoutumista parantavat tekijät .............................................................50 
5.8 Työmotivaatiota ja sitoutumista heikentävät tekijät ............................................................52 
5.9 Avoimet vastaukset ..............................................................................................................53 
 
6  POHDINTA ............................................................................................... 55 
 





Kuvio 1. Maslow'n tarvehierarkia .................................................................. 12 
Kuvio 2. Vastaajien ikäjakauma Joulupukin Kammarissa 2012 .................... 39 
Kuvio 3. Vastaajien työsuhteen muoto Joulupukin Kammarissa 2012 .......... 40 
Kuvio 4. Vastaajien työsuhteen kesto Joulupukin Kammarissa 2012 ........... 40 
Kuvio 5. Työn sisältöön liittyvät tekijät Joulupukin Kammarissa 2012........... 42 
Kuvio 6. Työn sisältöön liittyvät tekijät Joulupukin Kammarissa 2012, 2 ....... 43 
Kuvio 7. Työympäristöön liittyvät tekijät Joulupukin Kammarissa 2012 ........ 44 
Kuvio 8. Työyhteisöön ja ilmapiiriin liittyvät tekijät Joulupukin Kammarissa 
2012 .............................................................................................................. 46 
Kuvio 9. Työyhteisöön ja ilmapiiriin liittyvät tekijät Joulupukin Kammarissa 
2012, 2 .......................................................................................................... 47 
Kuvio 10. Palkitsemiseen liittyvät tekijät Joulupukin Kammarissa 2012 ........ 48 
Kuvio 11. Esimiestyöhön liittyvät tekijät Joulupukin Kammarissa 2012 ........ 50 
Kuvio 12. Vastaajien työmotivaatiota ja sitoutumista parantavat tekijät ........ 51 





Opinnäytetyöni aiheena on henkilöstön motivaatio ja sitoutuminen työhön 
Joulupukin Kammarissa. Joulupukin Kammari on Rovaniemen Napapiirillä 
sijaitseva elämyksellinen matkakohde ja ainutlaatuinen kohtaamispaikka, 
jossa Joulupukki tapaa ympäri maailmaa tulevia vieraita vuoden jokaisena 
päivänä. Työympäristönä Joulupukin Kammari on todella kansainvälinen ja 
työntekijöiltä vaaditaankin erinomaisia asiakaspalvelutaitoja.  
 
Tutkimusongelmanani on selvittää, mitkä eri tekijät motivoivat ja sitouttavat 
henkilöstöä työhönsä, sekä mitä asioita henkilöstö itse pitää siinä tärkeänä. 
Selvityksessä selvitän myös syitä, miksi henkilöt työskentelevät yrityksessä, 
sekä missä asioissa löytyy parantamisen varaa. Tutkimusmenetelmänä käy-
tän pääosin kvantitatiivista tutkimusmenetelmää, mutta sisällytin mukaan 
myös kvalitatiivista tutkimusta. Tutkimustapana käytän henkilöstötyytyväi-
syyskyselyä. Vastausten avulla Joulupukin Kammari pystyy kehittämään ja 
parantamaan henkilöstön motivaatiota ja sitoutumista tarvittaessa. Selvityk-
sen avulla pystytään myös selvittämään, mitkä asiat motivoivat ja sitouttavat 
työntekijöitä työhönsä eniten. Hyvin motivoitunut ja sitoutunut henkilöstö on 
avainasemassa tuottavan liiketoiminnan näkökulmasta.  
 
Olen työskennellyt Joulupukin Kammarissa opintojeni ohella jo neljän vuoden 
ajan. Valitsin aiheen, koska yritys on minulle tuttu ja minua kiinnosti tutkia, 
miten näinkin elämyksellisessä työympäristössä henkilöstön motivaatio työ-
hön säilyy.  Joulupukin Kammarissa sekä työympäristö että itse työkin poik-
keavat tavallisesta asiakaspalvelutyöstä. Joulupukin Kammarissa työntekijät 
ovat osa joulupukkisatua ja siksi heidän työnsä on myös rooliin eläytymistä. 
Valitsin aiheen myös sen perusteella, että siitä on minulle itselleni hyötyä tu-
levaisuuden esimiestyöskentelyä ajatellen. Esimiehen on hyvä tietää, mitkä 
tekijät motivoivat ja saavan henkilöstön sitoutumaan työhönsä entistä pa-
remmin.  
 
Työn teoriaosuudessa avaan motivaation ja sitoutumisen käsitteitä sekä ker-
ron niiden merkityksestä. Käsittelen sisäistä ja ulkoista motivaatiota sekä 
työmotivaatiota. Motivaatioteorioita on lukuisia, mutta otan käsittelyyn ylei-
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simmät ja käytetyimmät teoriat. Lisäksi käyn läpi työmotivaatioon ja sitoutu-
miseen vaikuttavia tekijöitä.  
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2  MOTIVAATIO JA SITOUTUMINEN 
2.1 Mitä motivaatio on?  
 
”Motivaatio on tiettyyn tilanteeseen liittyvä psyykkinen tila, joka määrää, mi-
ten vireästi, millä aktiivisuudella ja ahkeruudella, ihminen toimii ja mihin hä-
nen mielenkiintonsa suuntautuu” (Ruohotie–Honka 2002, 13). 
 
Sana motivaatio on peräisin latinankielen sanasta ”movere”, mikä tarkoittaa 
liikkumista (Ruohotie–Honka 2002, 13). Nykyään motivaatiolla tarkoitetaan 
kuitenkin ihmisen sisäistä tilaa tai tahtoa toimia tietyllä vireydellä kohti jonkin 
asian toteuttamista (Luoma–Troberg–Kajaas–Nordlund 2004, 20). Motivaati-
olla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. Motiiveja ovat esimerkiksi ha-
lut, tarpeet, vietit, sisäiset yllykkeet sekä palkkiot ja rangaistukset. Motiivit 
ohjaavat yksilön toimintaa ja motivaatio on se mikä syntyy kaikkien yksilöön 
vaikuttavien motiivien yhteistuloksena. (Juuti 2006, 37.)  
 
Motivaatioon liittyvät tekijät virittävät ja suuntaavat käyttäytymistä. Henkilö, 
jonka motivaatio on korkea, työskentelee ahkerasti ja päämäärätietoisesti 
kohti tavoitetta. Motivaatio määrää sen, kuinka halukas ihminen on käyttä-
mään fyysisiä ja henkisiä voimavaroja tehdessään työtä. Motivaatiokirjailijoi-
den Ruohotien ja Hongan (2002, 13–14) mukaan motivaatiota voidaan luon-
nehtia kolmen ominaisuuden avulla. Niitä ovat vireys, suunta ja systee-
miorientoituminen. Vireys saa yksilön käyttäytymään tietyllä tavalla, kun taas 
suunta viittaa siihen, että yksilön käyttäytyminen on suunnattu jotakin kohti. 
Systeemiorientoituminen tarkoittaa yksilön ja hänen ympäristönsä välisiä 
vuorovaikutusprosesseja ja nämä prosessit joko vahvistavat tai heikentävät 
henkilön toimintaa. (Ruohotie–Honka 2002, 13.) 
 
Monet motivaation määritelmät korostavat sen tilannesidonnaisuutta, mutta 
motivaatiotutkimusten perusteella voidaan erottaa toisistaan tilannemotivaa-
tio ja yleismotivaatio. Tilannemotivaatio voi vaihdella tilanteesta toiseen, eli 
sitä voidaan luonteeltaan kutsua dynaamiseksi. Tilannemotivaatiosta puhu-
taan silloin, kun motiivit virittävät tavoitteeseen suuntautuvaa käyttäytymistä. 
Tässä tapauksessa päätökset tehdään tilanteessa, tilanteen mahdollisuuksi-
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en ja oman kiinnostuksen perusteella. Esimerkiksi tarve ansaita rahat velan 
maksuun tai tarve ponnistella ilman lepoa työn valmiiksi saamiseksi, ovat 
tilannemotivaatioita. Tilannemotivaatio on voimakkaasti riippuvainen yleismo-
tivaatiosta. Yleismotivaatio korostaa vireyttä, suuntaa ja käyttäytymisen py-
syvyyttä. Se kuvaa eräänlaista keskimääräistä tasoa. Esimerkiksi kiinnostus 
tekniikkaan voi innostaa ihmistä koko elämän ajan, ja tällöin on kysymys 
yleismotivaatiosta (Viitala 2006, 153). Kiinnostus toimintaan ja pysyväluon-
teinen tavoitteellisuus liittyvät myös yleismotivaatioon (Ruohotie–Honka 
2002, 14). 
 
Yleismotivaatio ja asenne ovat hyvin läheisiä termejä, mutta niiden välillä on 
nähtävissä myös eroja. Asenne on melko pysyvä ja sisäistynyt. Se on hitaasti 
muuttuva reaktiovalmius. Motivaatio on sen sijaan suhteellisen lyhytaikainen 
ja se liittyy yleensä vain yhteen tilanteeseen kerrallaan. Suurin ero yleismoti-
vaation ja asenteen välillä on se, että asenne vaikuttaa enimmäkseen toimin-
nan laatuun, kun taas motivaatio siihen, millä vireydellä toimintaa toteute-
taan. Motivaation muutokset eivät välttämättä edellytä muutoksia asenteissa. 
(Ruohotie–Honka 2002, 14.)  
2.2 Sisäinen ja ulkoinen motivaatio 
 
Motivaation kestosta tai pysyvyydestä puhuttaessa voidaan toisistaan erottaa 
myös sisäinen ja ulkoinen motivaatio (Ruohotie–Honka 2002, 14). Sisäistä ja 
ulkoista motivaatiota ei kuitenkaan voida pitää täysin erillisinä, vaikka niiden 
sisältö onkin erilainen. Sisäiset ja ulkoiset motivaatiotekijät esiintyvät yhtäai-
kaisesti, joten ne pikemminkin täydentävät toisiaan. (Ruohotie 1998, 38.) Mo-
tivaatiota kuvataan usein jatkumona, jonka toisessa päässä on sisäiseen mo-
tivaatioon liittyvät tekijät ja toisessa päässä ulkoiseen motivaatioon liittyvät 
tekijät. Näiden välimaastossa sijaitsevat sisäisen ja ulkoisen motivaation vä-
limuodot, jotka usein ohjaavat käyttäytymistä. (Luoma ym. 2004, 21.)  
 
Sisäinen motivaatio tarkoittaa sitä, että työ itsessään palkitsee tekijäänsä. 
Henkilön käyttäytymisen syyt ovat sisäisiä ja ne perustuvat hänen tarpeelleen 
toteuttaa ja kehittää itseään. Ihminen haluaa etsiä uusia oppimisen mahdolli-
suuksia, eli ikään kuin näytön paikkoja omille kyvyilleen. Sisäinen motivaatio 
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antaa ihmiselle halun päteä ja toimia itsenäisesti. Ihmisellä on tällöin halu 
hakea aktiivisesti haasteita ja pyrkiä kohtaamaan ja voittamaan ne mahdolli-
simman itsenäisesti. Sisäisiä motivaatiotekijöitä ovat esimerkiksi itse työ, 
edistyminen, henkinen kasvu, saavutukset ja vastuu. Sisäisestä motivaatios-
ta puhuttaessa tyydytys siis tulee itse työstä ja aikaansaannoksista. Ihminen 
ei välttämättä piittaa ulkoisista tunnustuksista, vaan kokee vahvaa tyytyväi-
syyttä omista saavutuksistaan. (Luoma ym. 2004, 21; Ruohotie–Honka 2002, 
14; Viitala 2006, 153.)  
 
Ulkoinen motivaatio liittyy puolestaan läheisesti työympäristöön ja ulkoisten 
palkkioiden odotukseen (Ruohotie–Honka 2002, 14). Ulkoiset palkkiot voivat 
olla rahaa tai muuta taloudellista hyötyä, tunnustusta, arvostusta tai turvalli-
suutta. Palkkioiden lähde on jokin muu kuin itse työntekijä ja niiden saami-
seksi ihminen joutuu ponnistelemaan. Mitä houkuttelevampi palkinto on, sitä 
motivoituneemmin työntekijä työskentelee tavoitteensa saavuttamiseksi. Ul-
koisten palkkioiden merkitys nousee suureksi etenkin silloin, kun työ itses-
sään on rutiininomaista ja mielenkiinnotonta. (Viitala 2006, 153–154.) 
2.3 Työmotivaatio  
 
Työ on monen ihmisen elämässä todella tärkeällä sijalla, ja niinpä onkin 
oleellista, että ihminen viihtyy työssään, eikä työnteko ole vain pakonomaista 
puurtamista. Olen huomannut, että Joulupukin Kammarissa työntekijät todel-
la viihtyvät työssään ja siellä korostetaan, että työnteon tulee olla hauskaa. 
Esimiestyön eri osa-alueista kirjoittavat Joutsenkunnas ja Heikurainen 
(1999,95) korostavat että, Suomessa normaaliin eläkeikään asti töissä jaksa-
va ja pysyvä henkilö on harvinaisuus. Ihminen kuitenkin käyttää noin puolet 
valveillaoloajastaan työntekoon, ja ilman työmotivaatiota ei työssä jaksa, eikä 
työ ole mielenkiintoista. Suomalainen työelämä on viimeisten vuosien aikana 
kehittynyt ristiriitaisesti. Työntekijöiden kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet 
sekä työn mielenkiintoisuus ovat parantuneet, mutta työtahti on kiristynyt ja 
epävarmuus lisääntynyt. Lisäksi työpaikkojen ristiriidat ovat pahentuneet 
esimerkiksi työpaikkakiusaamisena. Suomessa koulutus on hyvällä pohjalla, 
ja täällä koulutetaan enemmän työntekijöitä kuin missään muualla EU-
maissa. Paineet työntekijöillä ovat kovat, varsinkin lisääntyvien tuottavuus-
vaatimuksien vaikutuksesta. Työssä koettu henkinen rasitus sekä kiire ja 
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epävarmuus ovat kasvaneet. Jos ihminen on kiinnostunut työstään, se tuntuu 
innostavalta, mukaansa tempaavalta, se tuottaa iloa ja auttaa unohtamaan 
mahdolliset mielessä liikkuvat kielteiset asiat. Innostuksen taustalla on moti-
vaatio, joka onkin merkittävästi yhteydessä hyvinvointiimme, jaksamiseemme 
ja suoriutumiseemme. (Joutsenkunnas–Heikurainen 1999, 95; Liukkonen–
Jaakkola–Suvanto 2002, 5; Viitala 2006, 130–131.) 
 
Motivaatiotutkija Pinder (1998) määrittelee työmotivaation seuraavanlaisesti: 
”Työmotivaatio on ihmisen sisäisten ja ulkoisten tekijöiden järjestelmä, joka 
virittää tavoitteellista työkäyttäytymistä. Työmotivaatiolla on muoto, suunta, 
kesto ja voimakkuus.” Pinderin määritelmä korostaa, sitä että motivaatioon 
vaikuttavat niin sisäiset tekijät, kuten tarpeet sekä ulkoiset tekijät kuten palk-
kiojärjestelmät ja työn luonne. (Lämsä–Hautala 2004, 80–81; ks.Pinder 
1998.)  
 
Vaikka sanotaan, että työmotivaatiolla on muoto, emme tietysti voi nähdä 
kenenkään motivaatiota. Muoto tarkoittaa ihmisen sisäistä vireystilaa, jota voi 
ainoastaan karkeasti arvioida ja mitata. Ihmisen työkäyttäytyminen kohdistuu 
jotakin tavoitetta kohti, eli tällöin voidaan puhua työmotivaation suunnasta. 
Parhaassa mahdollisessa tapauksessa ihmisen henkilökohtaiset ja organi-
saation tavoitteet ovat samansuuntaiset, joka tekee työstä mielenkiintoista ja 
innostavaa. Jos henkilön omat tavoitteet ovat ristiriidassa organisaation ta-
voitteiden kanssa, työkäyttäytyminen ei organisaation kannalta ole rakenta-
vaa. Tässä tapauksessa henkilö saattaa myös lähteä pois organisaation pal-
veluksesta. (Lämsä–Hautala 2004, 80–81.) 
 
Niin työnmotivaation kesto kuin voimakkuuskin voivat vaihdella. Joskus ihmi-
nen on vain hetkellisesti motivoitunut jonkun työtehtävän suorittamiseen, kun 
taas toisessa tilanteessa motivaatio saattaa kestää vuosia. Pitkäkestoiset 
hankkeet edellyttävätkin, että ihminen jaksaa motivoitua aina uudestaan ta-
voitteen saavuttamisen kannalta. Työmotivaation voimakkuudella tarkoite-
taan sitä, miten jotkut työtehtävät saattavat synnyttää erittäin voimakasta mo-
tivaatiota, kun taas toiset tehtävät tai tilanteet tehdään ilman erityistä innos-
tumista, jolloin motivaatio on korkeintaan keskitasoa. Alhainen työmotivaatio 
on merkki siitä, ettei halua suorittaa määrättyjä työtehtäviä. (Lämsä–Hautala 
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2004, 80–81.)  Hyvää työmotivaatiota ei voida organisaation toiminnassa ko-
rostaa liikaa. Työmotivaatiolla on tärkeä merkitys niin yritykselle kuin yksittäi-
selle työntekijälle. Organisaation kannalta työmotivaatiolla on ratkaisevan 
tärkeä osa työn tuottavuudessa.  (Joutsenkunnas–Heikurainen 1999, 96.) 
Juuri työntekijän oma työmotivaatio on Joulupukin Kammarissakin tärkeässä 
asemassa. Varsinkin sesongin kiireellisimpinä hetkinä on tärkeää, että työn-
tekijät jaksavat olla iloisia ja pysyä positiivisella mielellä vaikeidenkin asiak-
kaiden kanssa. Tämä ratkaisee sen, kuinka tyytyväisinä asiakkaat poistuvat.  
 
Palveluyrityksessä työmotivaatiolla on erittäin tärkeä merkitys, verrattuna 
vaikkapa tavanomaiseen tuotantolaitokseen. Palveluyrityksessä työntekijät ja 
asiakkaat ovat koko palvelutapahtuman ajan toistensa kanssa vuorovaiku-
tuksessa. Huono työmotivaatio vaikuttaa tähän monella tavalla haitallisesti. 
Ensinnäkin itse palvelu kärsii, kun se hoidetaan huonosti sekä asiakkaisiin 
saatetaan suhtautua välinpitämättömästi. Tällaisessa tapauksessa usein 
myös lisämyynti jää pois. Huonon työmotivaation vaikuttaessa asiakaspalve-
luun se näkyy heti myös yrityksen myyntiluvuissa. Vastaavasti erittäin moti-
voitunut työntekijä voi palveluyrityksessä tuoda asiakaspalveluun juuri sen 
pienen, mutta oleellisen eron joka houkuttelee asiakkaat kyseiseen yrityk-
seen. (Joutsenkunnas–Heikurainen 1999, 96–97.) Joulupukin Kammarissa 
muun muassa rooliin eläytymisellä saadaan palvelun tasoa nostettua.  
 
Työmotivaatiolla on suuri merkitys myös työntekijälle itselleen. Jos työ ei an-
na ihmiselle edellytyksiä innostuneeseen työntekoon, se voi vaikuttaa ma-
sentavasti koko ihmisen elämään. Usein innostamattomuus työssä heijastuu 
muille elämänalueille ja päinvastoin. Työstään motivoitunut henkilö on moti-
voitunut myös muilla elämänalueilla, vapaa-ajallaan ja perhe-elämässään. 
Siksi onkin yksilön itsensä kannalta olennaista turvata työntekijälle edellytyk-
set tehdä työtä innostuneesti ja motivoituneesti. (Joutsenkunnas–Heikurainen 
1999, 97.) Mielestäni työntekijä voi saada paljon irti työstään jos vain haluaa. 
Joulupukin Kammarissa asiakaskunta on todella kansainvälistä, joten esi-
merkiksi kielitaito kehittyy työssä huomaamattakin.  
 
Motivaatio tapahtuu ihmisen omassa mielessä, eikä sitä voi käskeä eikä esi-
mies voi synnyttää kenellekään sisäistä motivaatiotilaa (Kontiainen–Skyttä 
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2010, 39). Jokainen on itse suuresti vastuussa omasta työmotivaatiosta sekä 
sen kehittämisestä ja säilyttämisestä. On parempi huolehtia siitä itse, kuin 
odottaa, että yritys tai esimies tekisi jotain sen hyväksi. Välillä on tärkeää 
miettiä mikä on oma motivaatioaste sekä kuinka innostuneesti tekee työtään. 
Vaikka jokainen on itse suuresti vastuussa motivaatiostaan voi myös esimies 
vaikuttaa siihen. Esimiehen on otettava oma vastuunsa tiiminsä työmotivaati-
on säilyttämisessä. Esimies ei niinkään motivoi tiimiään, vaan luo edellytyk-
set työmotivaation säilymiselle ja kehittymiselle. Hän voi tietysti myös omalla 
epäasianmukaisella toiminnallaan tai väärillä päätöksillään heikentää työmo-
tivaatiota. (Joutsenkunnas–Heikurainen 1999, 97–98.) 
 
Luotettavan työmotivaation kuvauksen pitää kattaa ainakin kolme keskeistä 
työtilanteessa vaikuttavaa tekijäryhmää, jotka ovat työntekijän persoonalli-
suus, työn ominaisuudet ja työympäristö. (Ruohotie–Honka 2002, 17.) 
 
Taulukko 1. Motivaatioprosessiin liittyviä tekijöitä työorganisaatiossa 
(Ruohotie–Honka 2002, 17.) 
Persoonallisuus Työn ominaisuudet Työympäristö 
1. Mielenkiinnon 
kohde,    1. Työn sisältö,  1. Taloudelliset ja fyysiset 
harrastukset Mielekkyys,vaihtelevuus ympäristön tekijät 
    vastuu, itsenäisyys palkkaus, sosiaaliset edut 
2. Asenteet palaute, tunnustus työolosuhteet, työn 
työtä kohtaan   järjestelyt, työturvallisuus 
itseä kohtaan     




minen 2. Sosiaaliset tekijät 
kasvutarpeet saavutukset johtamistapa 
liittymistarpeet kehittyminen ryhmäkiinteys, -normit 
toimeentulotarpeet   sosiaaliset palkkiot 
      ilmapiiri 
     
 
Persoonallisuustekijät luokitellaan kolmeen eri tekijäryhmään, joita ovat mie-
lenkiinto, asenteet ja tarpeet. Mielenkiinnon kohteella tarkoitetaan, sitä mihin 
henkilö suuntaa tarkkaavaisuutensa. Se miten ulkoinen virike, esimerkiksi 
raha, vaikuttaa työntekijän käyttäytymiseen, riippuu hänen mielenkiinnostaan. 
Monet tutkimukset ovat osoittaneet, että ammatillisen mielenkiinnon ja työn 
ominaisuuksien yhteensopivuus määrää suuresti työmotivaatiota. (Ruohotie–




Persoonallisista tekijöistä asenteet määräävät muun muassa yksilön suori-
tusmotivaatiota.  Mikäli työntekijä on tyytymätön työhönsä ja esimieheensä, 
hän saattaa olla haluton ponnistelemaan työssään. Yksilön asenteet omasta 
itsestä eli niin sanottu minäkuva vaikuttavat suoritukseen ja motivaatioon. 
Tällöin ihminen pyrkii käyttäytymään tavalla, joka on yhdenmukainen hänen 
minäkuvansa kanssa. Negatiivista minäkuvaa vahvistaa se, jos työntekijä 
ymmärtää epäonnistuneensa työssään itsestä johtuvista syistä. Silloin hänen 
ponnistelunsa laimenee ja suoritustaso jää heikoksi. Kolmas persoonallisuu-
den tekijäryhmä on tarpeet. Motivaatioteoriassa tarpeet ovat saaneet osak-
seen eniten huomiota. Tarve tarkoittaa sisäistä epätasapainotilaa, joka saa 
yksilön käyttäytymään ja ponnistelemaan tietyllä tavalla sisäisen tasapainon 
saavuttamiseksi.  (Ruohotie–Honka 2002, 18.) 
 
Työmotivaatiota ei selitä yksistään yksilön sisäiset ominaisuudet. Ulkopuoli-
sista tekijöistä työn ominaisuudet ovat työmotivaation säätelyn kannalta kes-
keinen tekijäryhmä. Työn ominaisuuksiin lasketaan kuuluvaksi työn sisältö ja 
saavutukset. Esimerkiksi työn sisältö viittaa siihen, mitä työ tarjoaa henkilölle. 
Onko työ mielekästä tai tarpeeksi vaihtelevaa? Saako työntekijä ottaa tar-
peeksi vastuuta asioista tai saako hän palautetta esimiehiltään? Nämä työn 
ulkopuoliset tekijät vaikuttavat huomattavasti yksilön haluun suoriutua hyvin 
työtehtävästään. (Ruohotie–Honka 2002, 18.) Olen huomannut, että jotkin 
Joulupukin Kammarin työtehtävistä voivat olla yksitoikkoisia työntekijälle. Jot-
ta työmotivaatio säilyisi, olisikin tärkeää vaihdella työtehtäviä ja esimerkiksi 
työpistettä.  
 
Persoonallisuuden ja työn ominaisuuksien lisäksi kolmas tekijäryhmä on työ-
ympäristö. Työympäristö voidaan jakaa kahteen eri ympäristöön. Välitön työ-
ympäristö käsittää muun muassa työryhmän ja esimiehen vaikutuksen yksi-
lön työpanokseen. Siihen vaikuttaa esimerkiksi esimiehen johtamistyyli. Välit-
tömillä esimiehillä on usein kannustava tehtävä, sillä he vaikuttavat palkki-
oon.  Koko yrityksen kattava työympäristö taas tarkoittaa tekijöitä, jotka ovat 




Edellä mainittujen motivaatioon vaikuttavien tekijöiden luetteleminen ei vielä 
osoita, miten ne voivat määrätä työkäyttäytymistä. Jotta esimies voi ymmär-
tää alaisen työkäyttäytymistä, on hänellä oltava riittävästi tietoa työmotivaati-
oon vaikuttavien tekijöiden välisistä suhteista. (Ruohotie–Honka 2002, 18–
19.) 
2.4 Motivaatio tutkimuskohteena 
 
Kun tarkastellaan ihmisen käyttäytymistä ja sisäistä kokemista, on motivaatio 
yksi mielenkiintoisimmista tutkimuskohteista. Ihmisten motivaatio tai motivoi-
tumattomuus on esillä jokapäiväisessä elämässämme. Lisäksi palkkausjär-
jestelmää uudistamalla ja tiimityöskentelyä tehostamalla etsitään työelämäs-
sä keinoja ihmisten kannustamiseksi aiempaa parempiin ja laadukkaampiin 
suorituksiin. On käynyt ilmi, että motivaatio on erittäin abstrakti tutkimuskoh-
de sen yksilöllisen luonteen vuoksi.  Käsitteenä motivaatio on vaikea määrit-
tää, puhumattakaan sen mittaamisesta tai siihen vaikuttamisesta. Motivaatio-
teorioita on lukuisia, ja kirjallisuudessa onkin esitelty yli kolmekymmentä eri-
laista teoriaa motivaatiosta. Useimmat niistä ovat miniteorioita, jotka tarkaste-
levat motivaatiota jostakin kapea-alaisesta näkökulmasta. (Liukkonen–
Jaakkola–Kataja 2006, 10.)  
 
Motivaatio on ilmiönä jatkuvasti sisällämme ja ympärillämme. Se vaikuttaa 
käyttäytymiseemme joko suoraan tai tiedostamatta. Jokaisella on oma käsi-
tyksensä motivaatiosta sekä siitä, miten siihen voidaan vaikuttaa. Teoreetti-
sesti motivaatiokäsitteen tarkastelu on huomattavasti käytännön kokemuksia 
monimutkaisempaa. Motivaatiota on kuitenkin tarpeellista tarkastella teoreet-
tisesti, jotta voisimme ymmärtää entistä paremmin ihmisten toimintaa. (Liuk-
konen ym. 2006, 11.) 
 
Motivaatioteoriat luokitellaan usein kolmeen eri pääryhmään: tarveteorioihin, 
kannusteteorioihin ja odotusarvoteorioihin. Nämä eri teoriaryhmät täydentä-
vät toinen toisiaan. Tarveteoriat selittävät käyttäytymisen sisäisiä syitä, kun 
taas kannusteteoriat keskittyvät käyttäytymistä määrääviin ulkoisiin tekijöihin. 
Odotusarvoteoriat taas kuvaavat yksilöllisiä eroja reagoitaessa käyttäytymistä 
ohjaaviin sisäisiin ja ulkoisiin tekijöihin. Motivaatio on siis yksilön tarpeiden, 
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kannusteiden sekä näihin liittyvien havaintojen ja tulkintojen vuorovaikutuk-
sen tulos. Yksilön tarpeet, kannusteet sekä tehdyt havainnot säätelevät kaikki 
motivaatiota. (Ruohotie–Honka 2002, 19.) 
2.5 Tarveteoriat  
 
Tarveteoriat luokitellaan kuuluvaksi sisältöteorioihin. Tarveteorioissa ihmisel-
lä oletetaan olevan jokseenkin samanlainen tarverakenne. Tarpeen uskotaan 
olevan sisäinen tila, jonka seurauksena jotkin vaihtoehdot vaikuttavat halut-
tavilta. Tyydyttämätön tarve luo jännitystilan, jolloin tulee tarve löytää sellai-
nen päämäärä, jonka saavuttaminen poistaa puutostilan. (Juuti 2006, 45.)  
Tunnetuin motivaatioteoria on epäilemättä Maslow’n tarveteoria. Amerikka-
lainen Abraham Maslow esitti vuonna 1954 teorian, jonka mukaan ihmistä 
motivoivat erilaiset tarpeet, jotka etenevät tärkeysjärjestyksessä portaittain. 
Teoria perustuu viiteen perustarpeeseen sekä näiden keskinäiseen järjestyk-
seen.  (Juuti 2006, 45; Lämsä–Hautala 2004, 82.) 
 
 
Kuvio 1. Maslow'n tarvehierarkia (Maslow 1954) 
 
Maslow’n mukaan ihmisten tarpeet voidaan järjestää kerroksittain, ja ylei-
simmin teoria onkin esitetty pyramidin muodossa. Alimpana pyramidin pohjal-
la ovat fysiologiset tarpeet, kuten nälkä, jano, uni, lämpö, vaatetus, suoja, 
seksuaaliset tarpeet ja muut kehon tarpeet. Työpaikalla tämä tulee esille 
esimerkiksi terveydenhuollon, liikunnan ja lepotaukojen osalta.   Toisella ta-
solla ovat turvallisuuden tarpeet, kuten varmuus ja suojautuminen fyysisiltä ja 
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tunne-elämän haitoilta. Myös vaaran välttäminen lukeutuu tähän joukkoon. 
Työpaikalla turvallisuutta luovat muun muassa varma työsuhde, työturvalli-
suus ja palkkaus. Pyramidin kolmannella tasolla ovat sosiaaliset tarpeet. So-
siaalisiin tarpeisiin kuuluvat hyväksyntä, ystävyys, rakkaus, välittäminen ja 
yhteenkuuluvuuden tunne. Hyvä me-henki sekä tiimityöskentely ovat sosiaa-
lisiin tarpeisiin vaikuttavia seikkoja työpaikalla. (French 2007, 124–125; Läm-
sä–Hautala 2004, 82–83.) 
 
Toiseksi viimeinen taso käsittää arvostuksen tarpeet. Arvostuksen tarpeet 
eroavat kolmannen tason tarpeista siten, että ihmiselle ei ainoastaan riitä, 
että hänet hyväksytään. Yksilöllä on tarve erottua ryhmästä ja korostaa itse-
ään. Siihen kuuluvat itsekunnioitus, itsenäisyys sekä kiitoksen saaminen. 
Myös asema, saavutukset sekä muiden antama arvostus ja kunnioitus lue-
taan kuuluvaksi arvostuksen tarpeisiin. Keinoja tyydyttää arvostuksen tarpei-
ta työssä ovat muun muassa tavoitteet ja niiden saavuttamisen arviointi, pal-
kitseminen ja kehityskeskustelut. Ylimmän, viidennen tason tarpeita ovat it-
sensä toteuttamisen tarpeet, kuten saavutukset, henkinen kasvu ja kehitty-
minen. Tällä tasolla myös luovuus ja tiedon määrä lisääntyvät. Sitoutuminen, 
urakehitys ja työnilo ovat itsensä toteuttamisen tekijöitä työpaikalla. (French 
2007, 124–125; Lämsä–Hautala 2004, 82–83.) 
 
Maslow’n tarveteorian mukaan ihmisen motivaatio on monien samanaikai-
sesti vaikuttavien motiivien monimutkainen summa. Maslow’n mukaan on 
aina alempien tarpeiden oltava tyydytetty, jotta voi nousta pyramidin ylem-
mälle tasolle. Nämä luokat ovat hierarkkisessa suhteessa toisiinsa, jolloin 
ylempi tarveluokka aktivoituu vasta, kun alemman tason tarpeet on tyydytet-
ty. Jos esimerkiksi ihminen voi huonosti, kärsii nälästä tai kylmästä, hänellä 
ei ole kykyä motivoitua älyllisesti tai toimia luovasti. Jos tarvetta ei kuitenkaan 
tyydytetä seuraa siitä tyytymättömyys ja jos se tyydytetään siitä seuraa tyyty-
väisyys. Mikäli tarve on jo tyydytetty, se ei enää motivoi. Alemman tason tar-
peita ei voida tyydyttää yhtä usealla tavalla kuin ylemmän tason tarpeita. Jo-
kaisella ihmisellä on nämä tarpeet, mutta ne korostuvat eri tavalla eri hetkinä. 




Kritiikkiä Maslow on saanut siitä, että hänen tarvejakonsa antaa todellisuu-
desta liian yksinkertaistetun kuvan. Työelämässä työtehtävät muuttuvat ja 
kehittyvät kaiken aikaa, joten silloin syntyy myös uusia tarpeita. Näin ollen 
ihmisen tarvehierarkia ei ole koskaan pysyvä, vaan se vaihtelee tilanteen, 
olosuhteiden ja yksilön elämäntilanteen mukaan. Myös Maslow’n esittämästä 
tarpeiden tärkeysjärjestyksestä kiistellään. Maslow’n tarvehierarkialla on ollut 
huomattava vaikutus käsitykseen työmotivaatiosta ja sen sisällöstä, vaikka 
hän ei alun perin tarkoittanutkaan malliaan työelämässä sovellettavaksi. Teo-
ria on lisäksi edistänyt näkemystä, jonka mukaan työ on järjestettävä vas-
taamaan työntekijöidensä tarpeita. (Joutsenkunnas–Heikurainen 1999, 101;  
Lämsä–Hautala 2004, 83.) 
2.6 Kannusteteoriat 
 
Kannuste tarkoittaa organisaatiossa esiintyvää ärsykettä, joka voi vaikuttaa 
jäsenten käyttäytymiseen. Useasti käsitteet kannuste ja palkkio mielletään 
toistensa korvaavina, mutta niiden välillä on kuitenkin selvä ero. Kannuste on 
palkkion ennakointia ja se yllyttää ihmisiä toimintaan. Kannusteet kertovat 
siitä, että tietynlainen käyttäytyminen tuottaa tietyt seuraukset.  Työelämän 
kannusteet voidaan jakaa kolmeen ryhmään: taloudellisiin ja fyysiseen ympä-
ristön kannusteisiin, vuorovaikutuskannusteisiin ja tehtäväkannusteisiin. Ta-
loudellisten ja fyysisen ympäristön kannusteiden avulla tyydytetään pääasi-
assa taloudelliset tarpeet. Vuorovaikutus muiden kanssa auttaa tyydyttämään 
liittymistarpeita ja kasvutarpeet voidaan tyydyttää suorittamalla mielenkiintoi-
sia ja haasteellisia tehtäviä. (Ruohotie–Honka 2002, 22–23 .) 
 
Yksi tunnetuimmista kannusteteorioista on Frederick Herzbergin kaksifaktori-
teoria, joka tunnetaan myös nimellä motivaatiohygienia-teoria. Herzberg kiin-
nittää huomionsa niihin tehtäviin, joita työntekijöiden on suoritettava työs-
sään. Perusajatuksena on, että työtyytyväisyyttä luovat eri tekijät kuin työtyy-
tymättömyyttä. (Joutsenkunnas–Heikurainen 1999, 104.) Herzberg käsittelee 
teoriassaan motivaatiota läheisemmin työn yhteydessä kuin Maslow. Kaksi-
faktoriteoriassa eritellään ne tarpeet, jotka voidaan tyydyttää hyvällä työsuori-
tuksella. Herzberg luokittelee tarpeet ulkoisiin tekijöihin ja itse työn sisäisiin 




Työn ulkoisia tekijöitä kutsutaan hygieniatekijöiksi, koska ne eivät takaa hy-
vää työsuoritusta. Jos hygieniatekijät eivät kuitenkaan ole kunnossa, vaikut-
tavat ne sen sijaan negatiivisesti aiheuttaen tyytymättömyyttä. Hygieniateki-
jöitä ovat esimies-alaissuhteet, työyhteisön ilmapiiri, menettelytavat ja hallin-
to, palkkausjärjestelmä, työpaikan varmuus, siisteys ja turvallisuus sekä työ-
paikan ihmissuhteet. Itse työhön liittyviä tekijöitä Herzberg kutsuu motivaa-
tiotekijöiksi, jotka parhaimmillaan innostava ja kannustavat hyvään työsuori-
tukseen. Motivaatiotekijöiden puuttuessa ihminen tekee mekaanisia työsuori-
tuksia. Näitä tekijöitä ovat työn sisältö, työssä koetut saavutukset ja saadut 
tunnustukset, kokemus vastuusta, tunne oppimisesta ja kasvamisesta sekä 
uralla koetut etenemisen mahdollisuudet. (Hyppänen 2007, 128–129.) 
 
Esimerkiksi jos henkilö on tyytymätön palkkaansa, ja palkan nostaminen vä-
hentää tyytymättömyyttä, korotus ei kuitenkaan lisää tyytyväisyyttä kuin kor-
keintaan hetkellisesti. Useasti palkan taso muodostuu itsestään selvyydeksi 
ja näin ollen ihminen tottuu uuteen korkeampaan palkkaan. Innostava ja 
haastava työn sisältö voi sen sijaan toimia ihmisen työtyytyväisyyden lähtee-
nä pitkään. Jotta saavutettaisiin korkea tyytyväisyys ja poistettaisiin tyytymät-
tömyys, on molempien tekijöiden oltava tasapainossa samanaikaisesti. 
(Lämsä–Hautala 2004, 84.) 
 
Herzbergin teorian pohjalta tehtyjen tutkimusten perusteella voidaan sanoa, 
että tyytyväisyyden suhde työsuoritukseen muistuttaa kehäpäättelyä, eli on 
mahdotonta sanoa, onko hyvän työsuorituksen takana tyytyväinen työntekijä 
vai onko hyvä työsuoritus tyytyväisyyden aiheuttaja. Teoria auttaa kuitenkin 
ymmärtämään työmotivaation monimutkaisuutta ja käsittämään siihen vaikut-
tavia, jopa keskenään ristiriitaisia, tekijöitä. (Lämsä–Hautala 2004, 84–85.) 
2.7 Odotusarvoteoriat 
 
Työmotivaatioon vaikuttavat tarpeiden ja kannusteiden lisäksi myös odotuk-
set. Tässä tapauksessa odotuksilla tarkoitetaan muun muassa tietyn tarpeen 
tyydyttämisen todennäköisyyttä tai palkkion saavutettavuuden astetta. Victor 
Vroom (1964) on kehittänyt odotusarvoteorian mikä lähtee uskomuksesta, 
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että ihminen pyrkii toiminnassaan aina minimoimaan harmia ja tuskaa sekä 
maksimoimaan hyötyä ja nautintoa. Teorian mukaan motivoiva voima, mikä 
vaikuttaa käyttäytymiseen, on suorassa yhteydessä työstä saatavan palkkion 
odotusarvoon. Ihmisen käyttäytyminen siis perustuu odotukseen siitä, mitä 
käyttäytymisestä seuraa ja miten houkutteleva tuo seuraus on. (Lämsä–
Hautala 2004, 88; Ruohotie–Honka 2002, 23; Viitala 2006, 158.) 
 
Odotusarvoteorian mukaan ihminen lisää työtahtiaan, jos hän uskoo voivan-
sa ponnistuksilla vaikuttaa positiivisesti suoritukseen. Jos ihminen esimerkik-
si arvioi, että ahkerasta työsuorituksesta seuraa todennäköisesti ylennys ja 
hän arvostaa ja haluaa ylennyksen, on motivaatio tällöin korkealla. Jos taas 
henkilö ei usko, että lisäponnistelut tuottavat parempaa tulosta, hän ei myös-
kään lisää työtahtiaan. Tämän teorian mukaan sama pätee myös palkkioihin. 
Jos työntekijä ei usko saavansa mitään lisäarvoa parantuneesta suoritukses-
ta, ei hän myöskään motivoidu lisäämään ponnistelujaan. Jos palkkio ei ole 
tarpeeksi suuri tai riittävän houkutteleva, ei työntekijä myöskään luota sen 
saavutettavuuteen. Tämä ei myöskään silloin motivoi parantamaan suoritus-
ta. Tutkimusten mukaan työmotivaation on korkeimmillaan silloin, kun työ on 
sopivan vaikeaa tai siihen liittyy sekä epäonnistumisen että onnistumisen 
mahdollisuus. Jos työ on ylivoimaisen vaikeaa tai liian helppoa, työmotivaatio 
on matala. (Lämsä–Hautala 2004, 88; Viitala 2006, 158.) 
 
Odotusarvoteoria kaipaa kuitenkin vielä hienosäätöä, sillä työsuorituksen vai-
kuttavat muutkin kuin varsinaiset motivaatiotekijät, esimerkiksi käytössä ole-
vat välineet ja menetelmät, yksilön kyvyt sekä työpaikan ilmapiiri. Työntekijät 
lisäksi arvostavat palkkioita eri tavoin eli niissä on yksilöiden välisiä eroja. Se 
mikä palkitsee toista, ei välttämättä toimi toisen kanssa. Esimerkiksi, toiselle 
raha voi olla suurempi motivaatiotekijä kuin arvostus. (Ruohotie–Honka 2002, 
24; Viitala 2006, 158–159.) 
2.7 Sitoutumisen käsite  
 
Sitoutumisen määritteleminen yksiselitteisesti ei ole helppoa. Sitoutuminen 
on motivaatiota laajempi käsitys ja sen avulla voidaan tarkastella ihmisen 
suhdetta työntekoon. Sitoutuminen tarkoittaa henkilön tavoitteen tai tehtävän 
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hyväksymistä ja sille annettavaa panosta sen suorittamiseksi. Työelämässä 
se kuvaa sitä, miten henkilö kokee työyhteisön osana omaa elämäänsä ja 
itsensä osana työyhteisöä. Sitoutunut henkilö osaa työskennellä itsenäisesti, 
eikä häntä tarvitse olla koko ajan tuuppimassa tai motivoimassa eteenpäin. 
Sitoutuminen ja sitouttaminen ovat kaksi eri asiaa ja niiden välillä on selkeä 
ero. Ihan pieninkin asia, kuten onnistumisen jälkeinen mielihyvä tai mieltä 
lämmittävä palaute asiakkaalta tai työkaverilta voi synnyttää oivalluksen si-
toutumisesta. Sitouttaminen on puolestaan jotain, jota joku henkilö tekee 
saadakseen toisen henkilön sitoutumaan. Sitouttamisessa on hieman nega-
tiivinen ote, joten mieluummin puhutaan sitoutumisesta joka lähtee henkilöstä 
itsestään.  (Lämsä–Hautala 2004, 92; Viitala 2006, 162–163; Åberg 2006, 
30.) 
 
Sitoutumista voidaan kutsua tunnetilaksi ja sitä on myös verrattu rakkauspoh-
jaiseen tunteeseen. Sitoutumista voidaan verrata rakastumiseen, sillä mo-
lemmat ovat vapaaehtoista. Rakastumiseen, kuten myös sitoutumiseen ei 
voida käskeä tai komentaa.  Kysymys ei siis ole ulkopäin tulevasta energias-
ta vaan paremmin sitoutumista kuvaa sisäisen tarkoituksen, kiinnostuksen ja 
ymmärryksen virittäminen.  (Kauppinen 2002, 27.)  
2.8 Sitoutumisen merkitys 
 
Työntekijän sitoutuminen organisaatioon, työhön ja työyhteisöön mahdollis-
taa hyvän tuloksen. Sitoutuminen on erittäin tärkeää, sillä tiimiin ja tehtävään 
sitoutunut työntekijä tekee töitä niiden eteen itsenäisesti. Se miten tärkeänä 
organisaatio pitää henkilöstön sitouttamista riippuu täysin organisaatiotyypis-
tä, sillä toiset organisaatiot tarvitsevat sitoutuneempaa henkilöstöä kuin toi-
set. Organisaatioissa, joissa työ on mekaanista ja itseään toistavaa ei henki-
löstön vaihtuvuudella ole niin suurta merkitystä kuin verrattavissa organisaa-
tioon, joissa henkilöstön pysyvyys ja sitoutuminen työhön ovat elintärkeää 
yrityksen tavoitteelle. Esimerkiksi palvelu- ja asiantuntijaorganisaatioissa 
työntekijän sitoutuminen on avainasemassa. Tällaisessa organisaatiossa 
osaavaa henkilökuntaa on vaikeampi korvata uusilla. (Hyppänen 2007, 142-




Vahvasti sitoutuneet työntekijät ovat yritykselle tuottavia työntekijöitä ja hei-
dän lojaaliutensa työhön tuo organisaatiolle pitkän aikavälin jatkuvuutta. Or-
ganisaatiositoutumisella on yhteys työtyytyväisyyteen, sairauspoissaoloihin, 
työpaikan vaihtamiseen sekä vapaaehtoisuuteen jäädä ylitöihin. Sitoutumi-
nen lisää myös organisaation innovatiivisuutta ja joustavuutta. Nykymaailman 
työelämässä tarvitaan entistä enemmän oma-aloitteisuutta ja täyden panok-
sen antamista, joten sitoutumisen merkitys kasvaa entisestään.  (Jokivuori 
2002, 10.) 
 
Sitoutumisen merkitys korostuu erityisesti palveluyrityksissä, sillä henkilöstö 
pitää useasti asiakkaat sidoksissa yritykseen. Työntekijän ja asiakkaan välille 
on kannattavaa muodostaa luottamussuhde ja tuttu työntekijä tuntee asiak-
kaansa tilanteen paremmin kuin uusi työntekijä. Uuden asiakassuhteen ra-
kentaminen ei aina ole helppoa eikä haluttavaa. Mitä pitempiä henkilöstön 
työsuhteet ovat, sitä lujemmiksi muodostuvat henkilöstön ja asiakkaiden väli-
set suhteet. Asiakkailla on näin ollen helpompi asioida kyseisessä organisaa-
tiossa. Pitkän työsuhteen seurauksena myös henkilöstön sitoutuminen vah-
vistuu ja he osaavat uusia työntekijöitä paremmin säilyttää tärkeimmät asia-
kassuhteet. (Halonen 2001, 44.) Joulupukin Kammarissa asiakaskunta on 
todella vaihtelevaa. Joulupukin tapaaminen on monen vierailijan kohdalla 
kerran elämässä tapahtuva kokemus, mutta sitäkin tärkeämpää on, että työn-
tekijä osaa tehtävänsä ja näin asiakas saa parasta mahdollista palvelua.  
 
Aikaisemmin on totuttu siihen, että työpaikoilla muutokset tapahtuivat hitaasti 
ja hallitusti. Työsuhteet ovat olleet pitempiä ja työntekijä on kokenut olonsa 
turvatuksi. Voidaan sanoa, että ainoa pysyvä seikka nykyisessä työelämässä 
on muutos. Organisaatiot joutuvat nykyään muuttumaan lähes jatkuvasti säi-
lyttääkseen kilpailukykynsä, ja tässä muutoksessa henkilöstön keskinäinen 
vuorovaikutus ja sitoutuminen ovat olennaisia tekijöitä. (Kauhanen 2000, 27.) 
Nykyään eletään jatkuvassa muutoksen tilassa ja muutokset työpaikoilla voi-
vat olla nopeita ja silloin työntekijältä vaaditaan joustavuutta ja uuden oppi-
mista. Sitoutumisen merkitys on myös muuttunut. Nykyään työsuhteet voivat 
osa-aikaisia, määräaikaisia tai etätyötä ja tällöin se luo haastetta erityisesti 
esimiehille organisaatiositoutumisen kannalta. (Järvinen 2008, 143–144; Piili 
2006, 132.) Joulupukin Kammarissa on vakituinen henkilökunta, mutta se-
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sonkien ajaksi otetaan aina määräaikaisia työntekijöitä. Monet määräaikaisis-
ta työntekijöistä ovat työskennelleet yrityksessä jo useamman vuoden ajan. 
Mielestäni oli hienoa huomata, että yrityksellä ja työntekijöillä on erittäin hyvä 
luottamus toisiinsa. Jos työt hoidetaan hyvin, on seuraavaankin sesonkina 
töitä tarjolla. 
2.9 Sitoutumisen jäsentelyä  
 
Eri ihmiset sitoutuvat työhönsä ja organisaatioonsa eri tavalla. Jotkut ovat 
luontaisesti sitoutuneempia kuin toiset. On olemassa joukko erilaisia tekijöitä, 
jotka vaikuttavat sitoutumiseen. Allenin ja Meyerin (1990) mukaan sitoutumi-
nen näkyy kolmena eri piirteenä yksilön käyttäytymisessä.  Affektiiviset eli 
tunneperäiset tekijät liittyvät tunnetason sitoutumiseen. Siinä on tärkeää, että 
työntekijä tuntee kuuluvansa yhteisöön ja on tärkeä osa sen toimintaa. Tämä 
on voimakkain sitoutumisen piirre, sillä kun työntekijä kokee organisaation 
tarkoituksen, arvot ja tavoitteet itselle tärkeiksi on hän sitoutunut organisaati-
oon tunteillaan ja haluaa näin ollen olla mukana toteuttamassa organisaation 
tulevaisuutta. Aito sitoutuminen työhön edellyttää tunnesidettä ja arvojen koh-
taamista. Tunteillaan sitoutunut työntekijä haluaa panostaa työhönsä ja tekee 
parhaansa hyvän tuloksen eteen sekä ottaa vastuuta omasta työstään. (Hyp-
pänen 2007, 142–144; Kjelin–Kuusisto 2003, 26; Viitala 2006, 162–163.)   
 
Toinen piirre on käyttäytymistekijät. Käyttäytymistekijöillä tarkoitetaan pysy-
mistä, eli käsitystä siitä, millaisia riskejä ja taloudellisia menetyksiä organi-
saatiosta lähtemiseen liittyy. Työntekijä voi siis olla sitoutunut työhönsä yk-
sinkertaisesti siitä syystä, ettei hän usko pystyvänsä saamaan muualla sa-
manlaisia etuja kuin nykyisessä työpaikassaan. Nämä edut voivat olla esi-
merkiksi työsuhdeturva, palkkaus, työn laatu ja määrä tai työtoverit. Tällöin 
työntekijä arvioi sitoutumistaan organisaatioon niiden tekijöiden perusteella, 
mistä hän joutuisi luopumaan vaihtaessaan työpaikkaa.  (Kjelin–Kuusisto 
2003, 26; Viitala 2006, 162–163.)   
 
Kolmas piirre on kognitiiviset eli tiedolliset tekijät, jotka liittyvät vastuun ja vel-
vollisuuden tunteisiin. Allenin ja Meyerin mukaan työntekijää voi organisaati-
ossa pitää pelkkä velvollisuuden tunne. Työntekijä voi kokea, että hänen läh-
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tönsä haittaa työyhteisön toimintaa tai että on liian aikaista lähteä. (Kjelin–
Kuusisto 2003, 26; Viitala 2006, 162–163.)   
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3 TYÖMOTIVAATIOON JA SITOUTUMISEEN VAIKUTTAVAT TEKIJÄT 
3.1 Työn sisältö 
 
Henkilöstön motivaatiota ja sitoutumista eivät määrittele mitkään yksittäiset 
tekijä vaan kyseessä on monen eri tekijöiden summa. Työn sisältö on yksi 
näistä tekijöistä, mikä vaikuttaa merkittävästi henkilöstön motivaatioon ja si-
toutumiseen. Työympäristöllä, esimiestyöllä ja muilla ulkoisilla tekijöillä on 
tietysti omat vaikutuksesta työhön, mutta jos työtään ei koe mielekkääksi on 
motivaatio ja sitoutuminen työhön lähes mahdotonta (Viitala 2006, 135). Työn 
on oltava mielekästä ja sillä on oltava jokin sisältö ja tarkoitus työntekijälle. 
Työntekijän on koettava työ itselleen sopivaksi ja sisäistettävä työhön liittyvät 
päämäärät ja tavoitteet, jotta työ voi motivoida häntä. Yhtä tärkeää on, että 
työntekijä kokee menestyvänsä ja kehittyvänsä työssään. (Juuti 2006, 66.) 
 
Työ koetaan usein mielekkääksi silloin kun se on tarpeeksi vaativaa ja edel-
lyttää joskus jopa taitojen ja tietojen venyttämistä äärimmilleen. Se, miten 
henkilö kokee oman roolinsa työyhteisössä vaikuttaa työn mielekkyyteen. 
Oman työn näkeminen osana suurempaa kokonaisuutta luo merkitystä työlle 
ja lisää motivaatiota. (Kehusmaa 2011, 114.) Työtehtävät tulisi suunnitella 
siten, että ne vastaavat työntekijöiden tasoa ja että heidän vaatimuksensa 
otetaan tietoisesti huomioon. Tätä voidaan kutsua työn muotoiluksi. Työn 
muotoilulla voidaan parantaa työntekijän tehokkuutta työtehtävissä pitkälläkin 
tähtäimellä. Näin ollen henkilön motivaatio lisääntyy sillä hänen ammattitaito-
aan pyritään hyödyntämään parhaalla mahdollisella tavalla. (Ruohotie–
Honka 2002, 144.) Esimerkiksi hyvää kielitaitoa pidetään Joulupukin Kamma-
rissa tärkeänä ominaisuutena työntekijällä. Työntekijöiden ammattitaitoa pyri-
täänkin käyttämään hyväksi mahdollisimman paljon. Työtehtävät suunnitel-
laan työntekijöiden vahvuuksien mukaan.  
 
Työmotivaatioon, sitoutumiseen, työsuoritukseen, työtyytyväisyyteen sekä 
poissaoloihin ja henkilöstön vaihtuvuuteen vaikuttavat työn ominaisuudet. 
Työn täytyy täyttää tietyt vaatimukset, jotta se motivoi ja kannustaa työnteki-
jää. Kannustavaa työtä voi luonnehtia seuraavilla ominaisuuksilla: (Ruohotie–




1. Työtaitojen moninaisuus: Työ on mielekkäintä silloin, kun se 
on tarpeeksi vaativaa. Liian yksikertaiset tai toisaalta liian 
monimutkaiset ja vaativat työt eivät kannusta. Liian yksinker-
taisessa työssä työntekijät taidot ja osaaminen ei pääse oike-
uksiinsa.  
 
2. Työtehtävien mielekkyys: Työntekijän on koettava tehtävät it-
selle mieleiseksi. Esimerkiksi työkokonaisuuden suorittami-
nen koetaan mielekkäämmäksi kuin vain siitä pienen osasuo-
rituksen tekeminen.  
 
3. Työn merkityksellisyys: Kun työntekijä kokee vaikuttavansa 
työllään jonkun toisen hyvinvointiin, pitää hän työtänsä merki-
tyksellisenä ja mielekkäänä. 
 
4. Mahdollisuus itsenäiseen työskentelyyn: Työn tulisi olla tar-
peeksi itsenäistä, jotta työntekijä voi itse omilla ponnisteluil-
laan vaikuttaa työn tulokseen. Muiden antamat ohjeet ja mää-
räykset eivät saisi olla liian suuressa osassa.  
 
5. Palaute työstä: Työntekijä saa tiedon siitä, miten hyvin hän 
on onnistunut työssään. Mikä meni hyvin ja missä olisi pa-
rannettavaa. Työ itsessään voi tuottaa välitöntä tietoa työn tu-
loksista, esimerkiksi onnistumisen kautta. (Ruohotie–Honka 
2002, 145.) 
 
Edellä mainituista työn ominaisuuksista kolme ensimmäistä kertoo sen, miten 
mielekkääksi työ koetaan. Neljäs kohta osoittaa missä määrin henkilö tuntee 
olevansa henkilökohtaisesti vastuussa työnsä tuloksista ja viides kohta ilmai-
see sen miten tietoinen työntekijä on siitä, miten tehokkaasti hän tekee työn-
sä. Kannustava työ palkitsee sisäisesti tuottamalla myönteisiä tunnekoke-





Työterveyslaitoksen määritelmän mukaan ”Työhyvinvointi tarkoittaa, että työ 
on mielekästä ja sujuvaa turvallisessa, terveyttä edistävässä sekä työuraa 
tukevassa työympäristössä ja työyhteisössä” (Työterveyslaitos 2012a). Työ-
hyvinvoinnilla on suuri merkitys siihen miten motivoituneeksi ja sitoutuneeksi 
työntekijä itsensä tuntee.  
 
Vain hyvinvoiva henkilöstö voi taata yrityksen toiminnan tuloksellisuuden. 
Hyvinvoiva henkilöstö on työpaikan tärkein voimavara. Panostukset työhyvin-
vointiin maksavat itsensä moninkertaisena takaisin. (Työterveyslaitos, 
2012a.) Työhyvinvointi parantaa työn laatua, asiakastyytyväisyyttä ja lisää 
kilpailukykyä. Yrityksen perusarvoihin tulisi kuulua työntekijöiden fyysisestä ja 
psyykkisestä jaksamista huolehtiminen. Tärkeää olisi myös kannustaa työn-
tekijöitä huolehtimaan siitä oma-aloitteisesti. Työnantajan ei tarvitse yksin olla 
vastuussa työntekijänsä hyvinvoinnista, mutta voi toimia sen edistämiseksi. 
Henkilöstön työhyvinvointiin kuuluvat terveys, pätevyys ja osaaminen sekä 
psyykkinen ja fyysinen työympäristö. (Viitala 2006, 290.) 
 
Hyvinvointi ilmenee paljolti psyykkisenä jaksamisena, johon vaikuttaa muun 
muassa stressinhallinta. Työstressi syntyy kun haasteista on joko liikaa tai 
niitä ei ole riittävästi. Yksilön voimavaroihin ja valmiuksiin verrattuna työssä 
on joko yli- tai alikuormitusta. Työn kuormittavuudessa voidaan puhua joko 
määrällisestä tai laadullisesta kuormittavuudesta. Työtä voi olla joko liian pal-
jon tai liian vähän ja merkitystä on myös työn sisällöllä ja kiinnostavuudella. 
Stressaavassa tilanteessa elimistö on jatkuvassa hälytystilassa, mikä pidem-
pään jatkuessaan uuvuttaa työntekijän. (Piili 2006, 161.) 
 
Nykyään kiinnitetään entistä enemmän huomiota työkyvyn ylläpitämiseen. 
Kehittämällä työtä ja työympäristöä, työyhteisöä ja yksilöitä voidaan saada 
ihmiset pysymään pidempään mukana työelämässä. Työkykyä ylläpitävä 
toiminta on jo laajaa ja silloin voidaan puhua työelämän laadusta ja työhyvin-
voinnista. Työhyvinvointiin liittyviä tekijöitä ovat muun muassa hyvä johtami-
nen, osaamisen kehittäminen, työn ja muun elämän yhteensovittaminen, työ-
ajat, työkyky ja työterveys sekä työturvallisuus. (Kauhanen 2000, 200–201.) 
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Hallinnan tunne on tärkeä työhyvinvoinnin kannalta. Se kertoo siitä kokeeko 
henkilö voivansa itse vaikuttaa omaan elämäänsä. Työn hallinnalla on yhteys 
muun muassa työhön sitoutumiseen ja työmotivaatioon. (Piili 2006, 160–
161.) 
3.3 Työyhteisö ja ilmapiiri 
 
Työyhteisöstä puhuttaessa voidaan myös käyttää termiä tiimi. Emme toimi 
organisaatiossa yksin, vaan olemme osa työyhteisöä, tiimiä. Tiimi siis koos-
tuu yksilöistä, jotka tekevät yhteistyötä. Tiimi on ”selvästi eroteltavissa oleva 
kahden tai useamman ihmisen ryhmä, jossa jäsenet ovat dynaamisessa vuo-
rovaikutuksessa toteuttaakseen yhteisen, arvostetun tavoitteen tai tehtävän 
ja jossa kullekin jäsenelle on annettu erityiset tehtävät hoidettavaksi ja kunkin 
jäsenyys on ajallisesti rajoitettu”. (Ruohotie–Honka 2002, 100.)  
 
Toimivassa työyhteisössä tasa-arvo on tärkeässä asemassa, yhteistyö pelaa 
ja jokaisen on siinä hyvä tehdä töitä. Hyvässä työpaikassa yrityksen arvot ja 
kulttuuri ovat ihmismyönteisiä, ilmapiiri on avoin, yhteisöllisyys on huomioitu 
hyvin ja jokaisella on selvillä työn merkitys ja tavoitteet. Hyvässä työyhteisös-
sä on oltava vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksia, mikä samalla motivoi 
työntekijää. Jos työyhteisö on positiivinen ja kannustava saa se työntekijän 
sitoutumaan työhön paremmin. (Järvinen 2008, 79; Seretin 2012.) 
 
Jotta työyhteisö olisi toimiva pitää sillä olla selkeä organisaation perustehtä-
vä. Sen jälkeen voidaan keskittyä muihin tekijöihin. Toimivaan työyhteisöön 
kuuluu lisäksi työntekoa tukeva organisaatio ja palveleva johtaminen. Töiden 
järjestelyiden tulee olla selkeät ja työyhteisöllä on oltava yhteiset pelisäännöt.  
Yksi tärkeistä tekijöistä työyhteisössä on sen toiminnan säännöllinen arviointi. 
Sitä varten on pidettävä palaveri- ja kehityskeskusteluja, joissa kyseenalais-
tetaan asioita ja annetaan sekä vastaanotetaan palautetta. Työyhteisössä 
pitäisi myös pyrkiä rakentamaan kriittinen ja ammatillinen keskustelukulttuuri. 
(Järvinen 2008, 79,85.) Olen huomannut, ettei yrityksessä kiireellisimpien 
sesonkien aikana pidetä työntekijöiden ja johdon kesken palavereita. Palave-




Onko hyvä työyhteisö sellainen, missä kaikki ovat hyviä kavereita keskenään 
jopa työpaikan ulkopuolellakin? Työntekijöiden on ymmärrettävä että työyh-
teisö ei ole perhe eikä kaveriporukka. Työpaikalla ollaan ensisijaisesti teke-
mässä töitä ja palvelemassa asiakkaita. Jotta yrityksen perustehtävät tulisi 
hoidettua, on jokaisen työntekijän tehtävä oma osuutensa. Kun jokainen huo-
lehtii omista tehtävistään ja tavoitteistaan muodostuu työyhteisöön työroolien 
verkosto, joka ohjaa ja säätelee työntekijöiden keskinäistä yhteistyötä ja vuo-
rovaikutusta.  Työyhteisössä ollaan tekemässä työtä, eikä siellä olla toisia 
ihmisiä varten. Työpaikalla ei tarvitse pitää työkavereistaan, mutta heidän 
kanssaan on tultava toimeen ja kyettävä yhteistyöhön. (Järvinen 2008, 80–
81.) Joulupukin Kammarissa työyhteisö on tekemisissä toistensa kanssa 
myös vapaa-ajallaan. Vapaa-ajalla vietetty yhteinen aika mielestäni vain lujit-
taa työntekijöiden sidettä toisiinsa ja lisää työpaikan me-henkeä.  
 
Hyvän työyhteisön merkki on ennen kaikkea ammattimaisuus. Työyhteisön 
jäsenien on kyettävä pitämään työ- ja ihmissuhteet erillään, sillä jos suhde 
työkavereihin on ammatillinen voivat he avoimemmin ilmaista mielipiteensä, 
kyseenalaistaa asioita sekä tuoda esiin ongelmia ja olla kriittisiä.  Tällöin ei 
tarvitse jatkuvasti miettiä loukkaantuuko joku omasta mielipiteestä. Avoimen 
ilmapiirin ansioista ryhmän jäsenet voivat luottaa toisiinsa eivätkä henkilösuh-
teet vaarannu, vaikka välillä työasioista kiistellään. Ammatillisessa työyhtei-
sössä osataan lisäksi hyödyntää ihmisten erilaisuutta, kokemusta ja luovuut-
ta. Ammatillisen asenteen ylläpitäminen on erityisen haastavaa perheyrityk-
sissä, joissa lähisukulaiset ja perheenjäsenet työskentelevät muiden joukos-
sa työntekijöinä tai esimiehenä. Silloin on tärkeää toimia työroolissa, jotta 
muut työyhteisön jäsenet eivät koe eriarvoisuutta. Ammatillinen käytös ei tar-
koita etteikö työkavereista voisi pitää. On erinomaista, jos samassa tiimissä 
toimii samanhenkisiä ihmisiä, jotka tulevat vaivattomasti toimeen keskenään 
ja joiden persoonat istuvat hyvin yhteen. Varsinkin asiakaspalvelutehtävissä 
toimivien on helppo samaistua ajatukseen, että vaikka kuinka asiakkaan käy-
tös ärsyttäisi, pitää tätä palvella yhtä ystävällisesti kuin kaikkia muitakin. Tä-





Työntekijöiltä odotetaan entistä enemmän sujuvaa ja kitkatonta yhteistyötä 
sekä aloitteellisuutta ja innovatiivisuutta työyhteisössä. Mikäli työyhteisö voi 
hyvin, luo se enemmän voimavaroja työhön. Toimiva työyhteisö ei kuitenkaan 
ole aina ristiriidaton. Tärkeää onkin se tapa, miten ristiriidat hoidetaan. Mer-
kittävää on, etteivät ristiriidat henkilöidy tai laajene. Työpaikan ristiriidat voivat 
johtua näkemys- ja mielipide-eroista. Jos konfliktia ei heti saada selvitettyä 
voi se johtaa yhteistyöongelmiin ja puolien valitsemiseen. Pahimmillaan risti-
riidat voivat aiheuttaa työpaikkakiusaamista ja epäasiallista käytöstä. Ongel-
mia tulee jos ristiriitoja ei työyhteisössä osata käsitellä ja ratkaista. Huonosti 
hoidetussa tilanteessa aletaan etsiä syyllistä. Sen sijaan pitäisi keskittyä sii-
hen, miksi tällaista on päässyt tapahtumaan, ja miten asia voidaan selvittää. 
Työyhteisössä syntyneet ristiriidat tulisi ehdottomasti selvittää siellä, missä 
ne ovat alkaneetkin eli työpaikalla. (Juuti–Vuorela 2004, 142–143; Työterve-
yslaitos 2012b.) Joulupukin Kammarissa pyritään aina ratkaisemaan ristiriidat 
saman tien ja asiantuntevasti. Esimerkiksi aina sesongin alkaessa nimitetään 
vakituisista työntekijöistä yksi henkilö, jolle saa mennä kertomaan pienim-
mätkin huolen aiheet.  
 
Työyhteisön lisäksi ilmapiirillä on suuri vaikutus henkilöstön motivaatioon ja 
sitoutumiseen. Yrityksen ilmapiiri on osa sen kulttuuria. Työkulttuuri kertoo 
sen, miten työpaikalla on tapana toimia, millainen on työpaikan työmoraali 
sekä mitkä säännöt ja ehdot säätelevät työntekoa. Työyhteisön vuorovaiku-
tus sekä se, miten asiakkaita kohdellaan, kertoo myös työkulttuurista. Työil-
mapiiri syntyy ihmisen välisestä vuorovaikutuksesta ja yhteistyöstä ja se on 
osana jokapäiväistä toimintaa.   Työilmapiiri muodostuu yrityksen objektiivi-
sista tekijöistä, joita ovat muun muassa yrityksen koko, rakenne, kulttuuri, 
johtamistyyli ja tavoitteet. Hyvän ilmapiiriin muodostumiseen vaikuttavat 
myös henkilöstön yksilölliset piirteet, kuten koulutus tai palvelusajan pituus 
sekä työasenne. Ilmapiiri on käsitteenä melko abstrakti, mutta sen katsotaan 
määräävän ihmisten käyttäytymistä yrityksessä. (Ruohotie–Honka 2002, 
119–121; Työturvallisuuskeskus 2012; Viitala 2006, 63.) 
 
Hyvän ilmapiirin syntymiseen vaikuttaa koko henkilökunta. Jos työilmapiiri on 
avoin ja perustuu luottamukseen, henkilöstö pystyy kommunikoimaan keske-
nään ja kertomaan mielipiteensä. Toisten tekemiin virheisiin uskalletaan 
27 
 
puuttua, mutta silti arvostetaan toista ja hänen tekemää työtään. Työyhtei-
sössä, missä vallitsee hyvä ilmapiiri, sen jäsenet arvostavat yhteisöään ja 
tuntevat yhteenkuuluvuutta. (Introspekt 2013; Spiik 2003, 152.) Hyvä ilmapiiri 
kostuu muun muassa seuraavista tekijöistä: Työntekijät tuntevat, että voivat 
vaikuttaa tarpeeksi työtään koskevaan päätöksentekoon ja heidän toimenku-
vansa on selkeä. Työntekijät kokevat että saavat tarpeeksi palautetta työs-
tään ja että palaute on oikeudenmukaista.  Ilmapiiri voi parhaassa tapauk-
sessa tyydyttää ihmisten liittymistarpeita ja antaa heille tunteen oman työnsä 
ja roolinsa merkityksellisyydestä. Hyvä ilmapiiri lisää työtyytyväisyyttä, pitää 
yllä korkeaa motivaatiota ja lisää sitoutumista työhön. (Ruohotie–Honka 
2002, 119; Viitala 2006, 64.) Joulupukin Kammarissa on tapana kerätä aina 
sesongin päättyessä palautetta kaikilta työntekijöiltä. Tämä palaute käydään 
läpi ja lähetetään kaikille työntekijöille. Palautteessa esille tulleista asioista 
myös keskustellaan aina sesongin loppupalaverissa.   
 
Työilmapiirillä on valtava merkitys yrityksen toiminnassa, sillä se voi joko pa-
rantaa tai heikentää henkilöstön valmiuksia suoriutua työstään. Työilmapiirin 
ja tuottavuuden välillä on selvä yhteys. Varsinkin palvelualoilla työilmapiirin 
merkitys kasvaa. Hyvä työilmapiiri heijastuu myönteisesti asiakaspalveluun ja 
työn laatuun. Tässäkin tapauksessa yrityksen johdolla on merkitys henkilös-
tön käyttäytymiseen, sillä johdon positiivinen käyttäytyminen toimii roolimalli-
na koko henkilöstölle. Innostuminen ja myönteinen suhtautuminen työhön 
tarttuvat. (Rauramo 2004, 126.) 
3.4 Esimiestyö ja työnantajakuva 
 
Esimiesosaaminen on laaja kokonaisuus, joka sisältää monia velvollisuuksia 
ja vastuuta. Esimiehen tehtävänä on johtaa vastuualueensa toimintaa ja pitää 
huoli siitä, että tavoitteet saavutetaan. Esimiehen tehtävä on auttaa henkilös-
töä näkemään oma työnsä osana suurempaa kokonaisuutta ja auttaa heitä 
onnistumaan työssään. Tiivistettynä esimiestyö on johtamista ja tavoitteellista 
vuorovaikuttamista.  (Erämetsä 2009, 25; Hyppänen 2007, 7.) 
 
Johtaminen ja esimiestyö voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen: liiketoimin-
nan eli asioiden johtamiseen ja ihmisten johtamiseen. Usein näitä on kuiten-
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kin vaikea erottaa, varsinkin esimiehen arjessa. (Piili 2006, 13.) Esimiehen on 
tärkeää tunnistaa henkilöstön ammattitaito ja näin ollen saada jokaiselle työn-
tekijälle heidän taitojaan vastaavia työtehtäviä. Näin heidän motivaationsa 
pysyy yllä ja he sitoutuvat työhönsä, mikä lisää työhyvinvointia ja pidentää 
työuran pituutta.  
 
Moni esimies haluaisi sitouttaa ja motivoida henkilöstöä, mutta kuten olen jo 
aikaisemmin maininnut sitoutuminen ja motivoiminen ovat sisäsyntyisiä, eikä 
niihin voi pakottaa. Esimies voi kuitenkin auttaa luomalla henkilökunnalle 
otollisemmat olosuhteet ja ottamalla huomioon ihmisten yksilöllisiä lähtökoh-
tia. Esimies vois siis vaikuttaa henkilöstön käyttäytymiseen ja motivaatioon 
johtamisen ja vuorovaikutuksen keinoin.  Henkilöstön työtä ja työolosuhteita 
voidaan muokata ja esimies voi työstää omaa johtamistapaansa tilanteen 
mukaan. (Hyppänen 2007, 142,146; Piili 2006, 49.) 
 
Esimiehen omalla motivaatiolla on merkitystä henkilöstön motivaatioon ja sitä 
kautta heidän työpanokseensa ja tyytyväisyyteensä. Jos alaisilla on jatkuvasti 
työpoissaoloja, voi se olla merkki esimiehen heikosta motivaatiosta ja halut-
tomuudesta säädellä palkkioita. Esimiehen tulisi kannustavassa toiminnas-
saan ottaa huomioon työntekijöiden väliset erot. Yhden alaisen motivointi ei 
välttämättä päde toiseen. Kaikkia ei tule kannustaa samalla tavalla vaan esi-
miehen on noteerattava yksilölliset tarpeet. Näin onnistuu myös luottamuksen 
rakentaminen. Työntekijät arvostavat kunnioittavaa, aitoa ja rehellistä kohte-
lua. Oikeudenmukaisuudella on suuri rooli. Oikeudenmukaiset toimintatavat 
lisäävät yhteistyötä ja sitoutumista. Henkilöstölle täytyy myös antaa mahdolli-
suus vaikuttaa omaa työtään koskeviin päätöksiin ja ratkaisuihin. Parhaita 
tapoja vaikuttaa omaan työhönsä on työntekijän itse oltava mukana kehittä-
mistapahtumassa. Tällaisia kehittämismuotoja ovat esimerkiksi toimiminen 
työryhmissä ja projekteissa sekä työn monipuolistamien, perehdyttäminen ja 
työnopastus. (Piili 2006, 53–54; Ruohotie–Honka 2002, 200–203.) 
 
Eräs, hieman aliarvioitu tapa, on sosiaalisten palkkioiden käyttö motivoinnin 
keinona. Sosiaalisilla palkkioilla tarkoitetaan muun muassa kiitosta, tunnus-
tusta hyvästä työstä sekä rohkaisua ja kohteliaisuutta. Esimies voi näillä posi-
tiivisilla keinoilla vaikuttaa kannustavasti henkilöstön työhön. (Ruohotie–
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Honka 2002, 201.) Esimies voi vaikuttaa motivaatioon ja sitoutumiseen työn 
muotoilun ja delegoinnin avulla. Ihmisillä on erilaisia lahjakkuuksia ja voima-
varoja, mitkä tulisi ottaa huomioon työnjaossa. Esimerkiksi alaisten vas-
tuunottoa voi lisätä nostamalla tehtävien vaativuutta asteittain. Motivoitumi-
selle on tärkeää, että tavoitteet ovat haastavia, mutta kuitenkin realistisia 
myös työntekijän itsensä mielestä. Kun esimies pyrkii luomaan mahdollisim-
man hyvät edellytykset yksilön motivoitumiselle ja sitoutumiselle on otettava 
huomioon juuri hänen lähtökohtansa ja osaamisensa. Mikä on työtekijän 
ammattitaito ja yleinen koulutuspohja tehtävään sekä myös persoonallisuu-
den piirteet. (Piili 2006, 52–53.) Joulupukin Kammarissa esimies pyrkii aina 
työhaastattelutilanteessa arvioimaan hakijan ammattitaidon ja yleisen koulu-
tuspohjan perusteella, mihin työtehtäviin hakija parhaiten soveltuisi.  
 
Yksi tärkeimmistä motivaatiota ja sitoutumista lisäävistä tekijöistä on esimie-
heltä saatu palaute. Palautteen saaminen omasta työstä on edellytys kaikelle 
oppimiselle. Palautteen avulla pystytään muun muassa mahdollistamaan se, 
ettei sama virhe enää toistu. Esimiehen palaute voi olla joko positiivista tai 
negatiivista, suoraa tai peiteltyä. Palautteen tarkoitus on saada aikaan muu-
tos käyttäytymisessä toivottuun suuntaan tai varmistaa positiivisen käyttäy-
tymisen jatkuminen. (Piili 2006, 54–55.)  
 
Myönteisellä palautteella on ihmistä voimistava vaikutus ja se saa aikaan 
positiivisen kierteen ja myönteisen ilmapiirin. Onnistuminen lisää uskoa 
omaan osaamiseensa ja se puolestaan lisää sitoutumista. Esimies voi myön-
teisellä palautteella vahvistaa työntekijän kehittymisen mahdollisuuksia ja 
tukea hänen ammatillista itsetuntoa. Jokainen haluaa olla arvostettu työnteki-
jänä.  Esimiehen palautteella on suurempi merkitys kuin muilla työtovereilla. 
Suomalaiset ovat melko arkoja antamaan sekä vastaanottamaan myönteistä 
palautetta, mutta sitäkin voi harjoitella. Se ettei saa työstään minkäänlaista 
palautetta saattaa aiheuttaa käsityksen, ettei työsuorituksella ole merkitystä. 
Myönteinen palaute myös lisää sietokykyä vastaanottaa negatiivista palautet-
ta silloin kuin siihen on aihetta. Negatiivinenkin palaute voi parhaassa tapa-
uksessa kohottaa taistelutahtoa ja pyrkimystä parempaan työsuoritukseen, 
mutta se voi myös lamaannuttaa ja tuottaa arkuutta. Pahimmassa tapauk-
sessa kielteinen palaute voi aiheuttaa työntekijälle halun paeta tilanteita, jois-
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sa epäonnistuminen on mahdollista.  Negatiivinen tai kriittinen palaute tulisi-
kin antaa rakentavalla tavalla. (Piili 2006, 55–56; Viitala 2006, 161.) Olen 
huomannut, että Joulupukin Kammarissa annetaan avoimesti palautetta työn-
tekijän onnistumisista. Kriittistäkin palautetta annetaan aina tilanteen mu-
kaan. Mielestäni palautetta ei voi koskaan antaa liikaa. Esimiehen ja työnteki-
jän kahdenkeskisiä kehityskeskusteluita kannattaisi mielestäni pitää entistä 
useammin.  
 
Esimiestyön lisäksi työmotivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttaa työnantajaku-
va. Yrityksen maineeseen vaikuttavat muun muassa yrityskulttuuri ja johta-
minen, tuotteet ja palvelut sekä yrityksen kehittyminen ja menestyminen 
(Hyppänen 2007, 19). Yrityksen maine heijastuu yrityksen työnantajakuvaan, 
jolla on taas vaikutusta henkilöstön sitoutumiseen ja myös motivaatioon. 
Työnantajakuvassa on kysymys siitä minkälainen kuva nykyisellä henkilöstöl-
lä ja potentiaalisilla työnhakijoilla on kyseisestä yrityksestä.  Organisaatio, 
jolla on hyvä maine pystyy pitämään nykyiset työntekijänsä talossa, mutta 
myös houkuttelemaan uutta hyvää väkeä. Yritysten välinen kilpailu hyvistä 
työntekijöistä kiristyy jatkuvasti, joten siksi hyvän työnantajakuvan omaavat 
yritykset saavat parhaat työntekijät. (Kauhanen 2000, 69.) Esimerkiksi opis-
kelijoilla, jotka eivät vielä ole mukana työelämässä on omat käsityksensä 
houkuttelevista työpaikoista. Opiskelijoiden käsitykset työpaikoista voivat pe-
rustua kesätyöpaikkakokemuksiin, tuttavien kertomiin kokemuksiin tai yrityk-
sen yleiseen työnantajakuvaan. (Hyppänen 2007, 20.)  
 
Ihannetapauksessa työnantajakuva kertoo niistä arvoista, jotka yrityksessä 
todella toteutuvat. Tällöin vältytään ikäviltä yllätyksiltä ja arvoristiriidoilta ja 
samalla edistetään työntekijän sitoutumista yritykseen. Työntekijät arvostavat 
yrityksessä ammatillista kehittymistä sekä toiminnan laatua ja työntekijöiden 
oikeudenmukaista kohtelua. (Taloustutkimus 2007.)  
3.5 Palkitseminen 
 
Hyvin suunniteltuna palkitsemisjärjestelmä on tehokas tapa parantaa yrityk-
sen kilpailukykyä, tuottavuutta ja työelämän laatua. Palkitsemisella on suora 
vaikutus työmotivaatioon ja sitoutumiseen. (Hyppänen 2007, 135.) Työnteki-
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jän kannalta onkin oleellista, millaiseksi hän palkitsemisjärjestelmän kokee. 
Jotta palkitseminen motivoisi työntekijää, on sen oltava oikeudenmukaista. 
Palkitsemisella täytyy olla selkeät perusteet, jotka ovat kaikille työntekijöille 
tiedossa ja työntekijän on itse pystyttävä vaikuttamaan työnsä tuloksiin. Esi-
merkiksi hyvästä yrittämisestä työntekijät toivoisivat joskus palkkiota, vaikkei 
se aina työnantajan mielestä olisikaan riittävä peruste.  (Piili 2006, 50.) Toi-
mivan palkitsemisjärjestelmän avulla on myös helpompi houkutella halutun-
laisia työntekijöitä ja saada heidät sitoutumaan yritykseen (Hyppänen 2007, 
135). Enää ei niinkään vaadita, että samasta työstä saadaan sama palkka, 
vaan että työntekijät saavat palkkion sen mukaan kuka on tehnyt työnsä par-
haiten ja vaikuttanut näin myös yhteiseen tulokseen. (Otala–Ahonen 2003, 
180.) Joulupukin Kammarissa on käytäntönä, että aina sesongin lopuksi pal-
kitaan parhaita työntekijöitä. Kategorioita voi olla useampia, kuten parhaan 
hymyn säilyttänyt työntekijä, luotettava työntekijä tai erinomainen asiakaspal-
velija. Kauden päättäjäisjuhlat myös motivoivat henkilökuntaa jaksamaan 
pirteänä sesongin loppuun asti.  
 
Yksilön näkökulmasta palkitseminen on keino, millä hän saa viestiä siitä, mi-
ten hän on työssään suoriutunut. Parhaassa tapauksessa palkitseminen tu-
kee motivaatiota ja poistaa motivoitumisen esteitä. Organisaation näkökul-
masta palkitseminen on toiminnan ohjaamista haluttuun suuntaan. Jotta pal-
kitseminen toimisi, täytyy molempien näkökulmien olla läsnä yhtä aikaa. Kun 
palkitseminen sidotaan samanaikaisesti henkilökohtaisiin taitoihin ja yrityksen 
yhteisiin tavoitteisiin on mahdollista vaikuttaa työntekijän ja yrityksen kehitty-
miseen. (Luoma ym. 2004, 34–35.) 
 
Johtaako palkitseminen aina parempaan suoritukseen? Palkitsemisella voi 
myös olla kielteisiä vaikutuksia motivaatioon. Ulkoinen palkitseminen saattaa 
vähentää itsemääräämisoikeutta, joka taas on yksi keskeinen motivoiva teki-
jä. Psykologisemmat palkinnot kuten mahdollisuus osoittaa kyvykkyytensä 
voivat olla ulkoisia palkitsemiskeinoja parempia. (Vartiainen–Kauhanen 2005, 
143.) 
 
Palkitsemiskeinot voidaan jakaa kahteen osaan: taloudellisiin ja aineettomiin 
palkitsemiskeinoihin. Taloudellisia palkitsemiskeinoja ovat muun muassa 
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työstä saatu palkka ja erilaiset henkilöstöedut.  Aineeton palkitseminen tar-
koittaa työuraan ja sosiaalisiin palkkioihin liittyviä palkitsemiskeinoja, kuten 
edellytyksiä kehittää itseään ja edetä työuralla.  (Kauhanen 2000, 115, 135–
136.) 
 
Raha on yksi palkitsemisen muoto ja sitä voidaan kutsua motivoinnin perus-
kiveksi. Raha herättää ihmisissä vahvempia tunteita kuin pelkkä asioista pu-
huminen. On tärkeää, että palkkio saadaan lyhyen ajan kuluessa, sillä harva 
motivoituu vasta muutaman vuoden päästä saatavalla palkkiolla. Raha itses-
sään ei kasvata työtyytyväisyyttä, mutta vahvistaa muiden tyytyväisyyteen 
vaikuttavien tekijöiden, kuten työympäristön tai omien vaikutusmahdollisuuk-
sien tehoa. (Pentikäinen 2009, 117,119.) Palkka koetaan usein arvostuksen 
mittariksi, vaikka nykyään raha onkin menettänyt merkitystään työtyytyväi-
syyden synnyssä. Esimerkiksi palkankorotuksen merkitys unohtuu jo muuta-
massa viikossa, eli sitä ei voida kutsua pitkäaikaiseksi motivaation lähteeksi. 
Nykyään palkka on vain sarja numeroita tilillä, joten myös se laimentaa pal-
kankorotuksen tehoa. Tunne on työntekijälle aivan erilainen kuin se oli jos-
kus. Ennen kuin palkan sai kirjaimellisesti suoraan käteen maksettuna. Nyt 
käsin kosketeltavuus on hävinnyt. (Pentikäinen 2009, 121–122.) Rahallisella 
palkitsemisella voi kuitenkin olla symboliarvoa. Esimerkiksi palkankorotuksen 
saaminen voi lisätä työntekijän tunnetta siitä, että hän on arvostettu työssään 
ja työyhteisössään. (Vartiainen–Kauhanen 2005, 143.) 
 
Perinteisten aika- ja suorituspalkitsemisten rinnalle on noussut joukko muita 
palkitsemistapoja. Eri elämäntilanteesta riippuen eri palkitsemistavat motivoi-
vat työntekijöitä eri tavoilla. Joku voi arvostaa lastenhoitomahdollisuutta, toi-
nen taas vapautta tehdä töitä omien mieltymystensä mukaan ja kolmas jous-
tavuutta työajoissa. (Otala–Ahonen 2003, 180–181.) On myös olemassa so-
siaalisia palkkioita, kuten työstä saatu kiitos ja muut tunnustukset sekä tyyty-
väisyys työtehtäviin (Kauhanen 2000, 137). Paras tulos saavutetaan kun eri 
palkitsemismuotoja käytetään samanaikaisesti ja tehokkaasti täydentämällä 






Työ tarjoaa parhaimmillaan yhden merkittävimmistä elämänsisällöistä ja sen 
tarkoitus on tuottaa tekijälleen aineellista ja henkistä hyvinvointia. Maailma ja 
työelämä elävät jatkuvassa muutoksessa, mutta ihminen itsessään muuttuu 
varsin vähän, sillä perustarpeet pysyvät ennallaan. Kuitenkin työn merkitys 
sekä motivaatio- ja sitoutumistekijät vaihtelevat ihmisen eri elämänvaiheissa. 
Ihmisen elämässä voidaan nähdä tietyntyyppinen malli, jota kutsutaan elä-
mänkaareksi. Sen mukaan jokainen ihminen käy yksilöllisesti läpi kehitysvai-
heita, jotka ovat kuitenkin kaikille yhteisiä. Jokaisella ihmisellä on asioita, jot-
ka ovat hänelle erittäin merkityksellisiä ja joille hän uhraa aikaansa ja voi-
maansa. Nämä asiat vaihtelevat elämänkaaren eri vaiheissa. (Rauramo 
2004, 12–13; Viitala 2006, 165.) 
 
Eri-ikäisiä ihmisiä motivoivat erilaiset asiat. Nuorille tärkeitä asioita ovat kou-
lutus, ammatti, tuleva perhe ja lapset. Myöhemmin aikuisuudessa korostuvat 
sellaiset asiat, kuten lasten tulevaisuus, suhde puolisoon ja omaisuuteen. 
Eläkeiän lähestyessä painottuvat terveyteen ja eläkkeelle siirtymiseen liittyvät 
asiat. Ystävät, vapaa-aika ja omaa itseä koskevat tavoitteet kiinnostivat mo-
nenikäisiä ihmisiä. (Vartiainen–Kauhanen 2005, 141.) Elämänrakenne käy 
läpi melko säännönmukaisia muutoksia eri elämänvaiheissa (Viitala 2006, 
165). Työn parissa, kaikille ikäryhmille tärkeitä asioita ovat, perusmotivaa-
tiotekijät kuten peruspalkkaus, työaikaan liittyvät tekijät ja työsuhteen pysy-
vyys. Erojakin on olemassa ikäryhmien välillä.  Nuorille työuraansa aloittele-
ville 20–35-vuotiaille tärkeitä ovat aineelliset palkkiot, uralla eteneminen ja 
palaute. Tässä iässä ihminen vielä rakentaa omaa minuuttaan ja etsii työ-
identiteettiään. Yli 40-vuotiaat taas ovat jo siinä vaiheessa että he haluavat 
vakiinnuttaa omaa elämäänsä. He arvostavat enemmän mahdollisuutta kehit-
tyä työssään sekä mahdollisuutta yhdistää työ ja vapaa-aika tai perhe suju-
vasti. 50 vuotta täyttäneet korostavat muita ikäryhmiä enemmän työsuhteen 
pysyvyyttä sekä palautetta asiakkailta ja työkavereilta. (Luoma ym. 2004, 46; 




Naisten ja miesten tavoitteiden välillä ei ole suurta eroa. Naiset mainitsivat 
kuitenkin useammin ihmissuhteisiin ja perheeseen liittyviä elämäntavoitteita 
kun taas miehillä useammin esille tulivat varallisuutta ja vapaa-aikaa koske-
via tavoitteita. (Vartiainen–Kauhanen 2005, 141.) 
 
Työhyvinvointia ja näin ollen motivaatiota ja sitoutumista työhön voidaan pa-
rantaa kiinnittämällä huomiota työn ja yksityiselämän tasapainoon. Ikäjohta-
minen tarkoittaa eri-ikäisten työntekijöiden johtamista ja sitä, että esimies 
ottaa huomioon eri elämänvaiheissa olevien työntekijöiden osaamisen, jak-
samisen ja keskinäisen vuorovaikutuksen. (Hyppänen 2007, 166–167.) Jou-
lupukin Kamarissa suurin osa määräaikaisista työntekijöistä opiskelee työn 
ohessa. Olen havainnut, että yritys ottaa hyvin huomioon työntekijöiden tar-
peet muun muassa työvuoroja suunniteltaessa. Työvuorot suunnitellaan use-









4 TUTKIMUSMENETELMÄT JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
4.1 Tutkimusmenetelmät  
 
Tutkimusmenetelmänä käytin pääosin kvantitatiivista eli määrällistä tutkimus-
ta. Kvantitatiivinen menetelmä perustuu numeroiden käyttöön ja tyypillistä 
sille on, että vastaajien määrä on suuri. Mielestäni vastaajien määrä tutki-
muksessani oli riittävä suuri ja tällaiselle määrälle kaikista tehokkain tutki-
musmenetelmä oli määrällinen tutkimus. Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoi-
tus on joko selittää, kartoittaa, vertailla tai ennustaa ihmistä koskevia asioita 
tai ominaisuuksia. Tutkimusmenetelmääni voidaan sanoa selittäväksi tutki-
mukseksi, sillä tutkimuksen tavoita oli tehdä tutkittu asia aiempaa selvem-
mäksi tai ymmärrettävämmäksi. Selittävällä tutkimuksella on tavoitteena esit-
tää asioiden välisiä syy–seuraussuhteita sekä osoittaa millä tavalla käsityk-
set, mielipiteet tai asenteet eroavat tai liittyvät toisiinsa.  Aineiston keräämi-
sen tavaksi soveltuu parhaiten strukturoitu Internet-kysely. (Vilkka 2007, 14–
20.) Tavoitteenani opinnäytetyössäni oli saada selville työntekijöiden mielipi-
teiden avulla, miten motivoitunutta ja sitoutunutta henkilöstö on sekä mitkä 
tekijät motivoivat heitä työssään.  
 
Käytin aineistonkeruumenetelmänäni standardoitua kyselylomaketta. Stan-
dardoidussa kyselyssä kysymysten on oltava kaikille vastaajille juuri saman-
laiset, kysymykset on esitettävä samassa järjestyksessä ja samalla tavalla. 
Kyselyssä vastaaja itse lukee kysymyksen ja vastaa siihen. (Vilkka 2007, 28.) 
Kyselytutkimuksen etuna on se, että se voidaan lähettää monelle henkilölle ja 
siinä voidaan kysyä monia asioita. Kyselymenetelmä on erittäin tehokas, 
koska se säästää aikaa ja vaivannäköä. Myös tulosten analysoiminen helpot-
tuu, kun apuna voi käyttää tietokonetta ja valmiita analyysitapoja. (Hirsjärvi–
Remes–Sajavaara 2009, 195.)  
 
Hyvässä kyselyssä ovat kysymykset tarkkaan harkittuja ja selkeitä. Vastaajan 
ei pidä joutua tilanteeseen, jossa hän arvailee, miten lomakkeen kysymyksiin 
pitää vastata. (Vilkka 2007, 66.) Kyselylomakkeen laatimiseen tulee käyttää 
aikaa ja se olisi hyvä testata ennen käyttöönottoa. Kysymyksissä on tärkeää, 
että kysyy vain yhtä asiaa kerrallaan ja tiettyjä määritelmiä olisi hyvä avata, 
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sillä ne eivät välttämättä ole vastaajille tuttuja. Lyhyet kysymykset ovat pa-
rempia kuin pitkät. Kysely ei myöskään saa olla liian pitkä, sillä silloin vastaa-
jan mielenkiinto laskee. Kysymysten etenemisjärjestyksen tulisi olla looginen 
ja samaa aihetta koskevia kysymyksiä olisi järkevää ryhmitellä kokonaisuuk-
siksi. Perusohjeena voidaan pitää, että yleisimmät kysymykset, kuten ikä, 
sukupuoli olisi hyvä sijoittaa heti kyselyn alkuun.   (Hirsjärvi ym. 2009, 202–
203.)  
 
Sisällytin kyselylomakkeeseeni myös kaksi avointa kysymystä. Halusin, että 
vastaajilla on mahdollisuus ilmaista asioita omin sanoin ja niillä saadaan tie-
toa hieman pintaa syvemmältä. Toinen avoimista kysymyksistä lisäksi auttaa 
strukturoitujen kysymysten vastausten tulkinnassa. Näiden kysymysten avul-
la sain tutkimukseeni myös kvalitatiivista eli laadullista näkökulmaa. Kvantita-
tiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus kulkevat usein käsi kädessä ja niitä voi olla 
vaikea erottaa toisistaan. Ne paremminkin täydentävät toisiaan. Yhdistämällä 
näitä molempia tutkimusmenetelmiä sain kokonaisvaltaisempia tuloksia. Tut-
kimukseni oli kvalitatiivinen senkin puolesta, että pystyn tulkitsemaan vastaa-
jien tietoja. Pystyn tulkitsemaan vastaajien tietoja esimerkiksi sen mukaan, 
kuinka monta sesonkia henkilö on yrityksessä työskennellyt ja onko hän si-
toutunut tulemaan seuraavanakin sesonkina töihin. Kvalitatiivinen tutkimus 
tuo esille tutkittavien havainnot tilanteista. (Hirsjärvi ym. 2009, 136–137.) 
 
Kyselyn avulla oli tarkoitus selventää kuinka motivoituneita ja sitoutuneita 
työntekijät ovat työhönsä sekä mitkä tekijät heitä työssään motivoivat. Tärke-
ää oli myös selvittää, mitkä ovat ne syyt, miksi työntekijät työskentelevät juuri 
Joulupukin Kammarissa ja miksi aikovat tulevaisuudessakin valita kyseisen 
yrityksen työpaikakseen. Toisen avoimen kysymyksen tarkoitus oli saada 
ideoita, miten yritys pystyisi tulevaisuudessa motivoimaan ja sitouttamaan 
työntekijöitänsä paremmin.  
4.2 Henkilöstötyytyväisyyskyselyn toteutus 
 
Laadin henkilöstökyselyn Webropol-ohjelmalla. Valitsin ohjelman, sillä se oli 
minulle entuudestaan tuttu ja sen avulla aineiston saa helposti koottua. Oh-
jelma auttaa myös analysoimaan tuloksia. Henkilöstötyytyväisyyskysely lähe-
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tettiin 34 työntekijälle, kaikille, jotka ovat työskennelleet yrityksessä jou-
lusesonkina 2012–2013. Ympärivuotisesti yrityksessä työskentelee kahdek-
san vakituista työntekijää. Sesonkien ajaksi tarvitaan lisätyövoimaa. Tärkeää 
oli, että vastaajat saivat vastata kyselyyn täysin anonyymisti, sillä työskente-
len itsekin yrityksessä. Kysely toteutettiin 17.4.–24.4.2013 välisenä aikana. 
Eli vastausaikaa oli tasan yksi viikko. Kysely lähetettiin vastaajille sähköpos-
tilla, sillä tämä oli mielestäni paras ja helpoin tapa saavuttaa tutkittava joukko. 
 
Kyselylomakkeessani (liite 1) käytin strukturoituja kysymyksiä, avoimia kysy-
myksiä sekä näiden kahden kysymysten välimuotoa. Strukturoituja kysymyk-
siä oli kyselyssä valinnan, monivalintakysymysten ja asteikkokysymysten 
muodossa.  Valintakysymyksissä vastaaja pystyy vain valitsemaan yhden 
vaihtoehdon ja tätä käytin esimerkiksi sukupuolta ja ikää kysyttäessä. Moni-
valintakysymyksessä vastaaja voi valita useamman vastausvaihtoehdon ja 
mielestäni osassa kysymyksiä tämä oli paras vaihtoehto, koska se auttaa 
vastaajaa muistamaan asian ja helpottaa vastaamista. Asteikkokysymyksissä 
oli tärkeää laittaa yhdeksi vastausvaihtoehdoksi kohta, en osaa sanoa, sillä 
muuten vastaaja voisi vastata kysymykseen väärin. Sijoitin tämän väittämän 
vastaamaan asteikolla kohtaa kolme. Toisin sanoen kohta en osaa sanoa, 
toimii myös neutraalina vastausvaihtoehtona.   
 
Avoimia kysymyksiä kyselyssä oli kaksi ja mielestäni se oli juuri oikea määrä. 
Aina on mahdollisuus, että avoimiin kysymyksiin jätetään vastaamatta, jos 
niitä on liikaa. Avoimia kysymyksiä on myös melko vaikea käsitellä, koska 
niiden sisältö on erittäin kirjavaa. Toisaalta avoimet kysymykset antavat vas-
taajalle mahdollisuuden ilmaista itseään omin sanoin ja ne osoittavat mikä on 
keskeistä ja tärkeää vastaajien ajattelussa. Strukturoidun ja avoimen kysy-
myksen välimuodossa on valmiita vastausvaihtoehtoja sekä niiden lisäksi 
avoin vaihtoehto. Tätä tapaa käytin kysyessäni työmotivaation ja sitoutumi-
sen tärkeimpiä ja toisaalta niitä heikentäviä tekijöitä. Tämä kysymystyyppi 
mahdollistaa sen, että vastaaja voi liittää oman vastausvaihtoehtonsa kysy-
mykseen. Halusin näillä kysymyksillä saada esiin näkökulmia, joita en ole itse 





4.3 Tulosten käsittely ja luotettavuus 
 
Tulosten analyysitapa valitaan sen mukaan, ollaanko tutkimassa yhtä muut-
tujaa vai kahden tai useamman muuttujien vaikutusta toisiinsa (Vilkka 2007, 
119). Henkilöstötyytyväisyyskyselyn tulokset kävin läpi huolellisesti ja vertai-
lin vastauksia eri taustatietojen, kuten iän, sukupuolen ja työsuhteen muodon 
perusteella. Kerron opinnäytetyössäni tärkeimmät ja oleelliset tulokset. Vain 
osassa tuloksia vertailen ja analysoin tuloksia esimerkiksi iän ja työsuhteen 
muodon perusteella. En kokenut tarpeelliseksi vertailla opinnäytetyössäni 
kaikkien vastausten kohdalla eri taustamuuttujia.  
 
Mittausten luotettavuutta määrällisessä tutkimuksessa kuvataan validiteetilla 
eli pätevyydellä sekä reliabiliteetilla eli toistettavuudella. Nämä käsitteet 
muodostavat mittarin kokonaisluotettavuuden. Tutkimuksen reliaabelius voi-
daan todeta muun muassa sillä, jos kaksi arvioijaa päätyy samanlaiseen tu-
lokseen samalla mittaustyylillä. Eli jos tulos on toistettavissa riippumatta tut-
kimuksen tekijästä. Henkilöstötyytyväisyyskyselyn tulos on toistettavissa, 
koska kysymykset on muotoiltu niin, että kaksi eri arvioitsijaa voi niiden avulla 
päästä samaan lopputulokseen. (Hirsjärvi ym.  2009, 231–232.) 
 
Validiteetilla voidaan todeta, missä määrin on onnistuttu mittaamaan juuri 
sitä, mitä oli tarkoituskin mitata (Hirsjärvi ym. 2009, 231). Valitsin tutkimus-
menetelmäni tarkasti, jotta saan tarvitsemiani vastauksia. Opinnäytetyöni 
tulosten yleistettävyys voidaan kyseenalaistaa, sillä kaikki eivät kyselyyn vas-
tanneet. Vastaajat saivat vastata kyselyyn täysin anonyymisti, eli tämä lisää 
vastaajien rehellistä vastaamista. Tietysti haasteena tällaisessa kyselyssä on 
se, että ei voi varmistua siitä, miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet 
tutkimukseen ja kysymyksiin vastaamiseen. (Vilkka 2007, 63 – 64). Tämän 
opinnäytetyön luotettavuutta lisää huolellinen opinnäytetyön raportointi tutki-
muksen suorittamisesta, aineiston hankinnasta sekä analysoinnista. Käsitte-
lin tuloksia täysin objektiivisesti, eli työskentelyni kyseisessä yrityksessä ei 







5.1 Vastaajien taustatiedot 
 
Kysely lähetettiin 34 työntekijälle ja kyselyyn vastasi 20 työntekijää, eli vasta-
usprosentti on 59 %. Kyselyyn vastanneista henkilöistä seitsemän on miehiä 
ja 13 naisia. Suurin osa vastaajista eli 11 henkilöä on 22–29-vuotiaita (n=20).  
Yli 30-vuotiaita on viisi henkilöä ja 15–21-vuotiaita on neljä henkilöä (kuvio 2).  
 
 
Kuvio 2. Vastaajien ikäjakauma Joulupukin Kammarissa 2012 (n=20) 
 
Vastaajista määräaikaisessa työsuhteessa on 14 henkilöä ja vakituisia eli 
kuukausipalkallisia on kuusi henkilöä (kuvio 3) (n=20). Yrityksessä työskente-
lee ympärivuotisesti kahdeksan vakituista työntekijää ja suurin osa määräai-
kaisista työntekijöistä työskentelee ainoastaan pääsesongin, eli jouluseson-




Kuvio 3. Vastaajien työsuhteen muoto Joulupukin Kammarissa 2012 (n=20) 
 
Kysyessäni vastaajien työsuhteen kestoa annoin heidän vastata avoimesti 
kysymykseen, sillä osa voi tulkita kysymyksen eri tavalla. Osa vastasi työsuh-
teen keston sesonkeina ja osa vuosina. Esitän vastaukset vuosina. Yksi hen-
kilö jätti vastaamatta tähän kysymykseen (n=19). Suurin osa vastaajista eli 
kuusi henkilöä on työskennellyt yrityksessä kuusi vuotta tai enemmän. Viisi 
henkilöä on työskennellyt 3-5 vuotta. Yhtä monta henkilöä, eli viisi henkilöä 








5.2 Työn sisältöön liittyvät tulokset 
 
Kysymyksissä numero viisi - yhdeksän kysyin kuinka tyytyväisiä vastaajat 
ovat seuraaviin motivaatiota ja työhön sitoutumista edistäviin tekijöihin Joulu-
pukin Kammarissa. Ensimmäinen kohta koski työn sisältöön liittyviä tekijöitä 
(kuviot 5 ja 6) Vastaukset annettiin muodossa 1 täysin eri mieltä – 5 täysin 
samaa mieltä. Parhaimman keskiarvon sai väite, yrityksen työnantajaku-
va/maine on positiivinen. Yli puolet vastaajista eli 13 henkilöä on täysin sa-
maa mieltä väitteen kanssa ja keskiarvo kysymyksessä on 4,50, eli melkein 
paras mahdollinen. Hyppäsen (2007, 20) mukaan yrityksen maine heijastuu 
yrityksen työnantajakuvaan, jolla on taas vaikutusta henkilöstön sitoutumi-
seen ja myös motivaatioon. Organisaatio, jolla on hyvä maine pystyy pitä-
mään nykyiset työntekijänsä talossa, mutta myös houkuttelemaan uutta hy-
vää väkeä. 
 
Vastausten perusteella henkilöstö on tyytyväisin seuraaviin tekijöihin: henki-
löstö on sisäistänyt hyvin yrityksen tavoitteen ja päämäärän, työ on kiinnos-
tavaa ja sillä on tarkoitus. Kaikki edelliset väittämät saivat keskiarvokseen yli 
4,30. Kuten Juuti (2006, 66) toteaa, työn on oltava mielekästä ja sillä on olta-
va jokin sisältö ja tarkoitus työntekijälle. Työntekijän on koettava työ itselleen 
sopivaksi ja sisäistettävä työhön liittyvät päämäärät ja tavoitteet, jotta työ voi 
motivoida häntä. Tyytymättömimpiä vastaajat ovat olleet mahdollisuuteen 
edetä urallaan. Neljä henkilöä oli täysin eri mieltä ja kuusi henkilöä osittain eri 
mieltä siitä, että heillä olisi mahdollista edetä urallaan. Tämä kohta sai kes-
kiarvokseen 2,75. Kaiken kaikkiaan keskiarvot eivät paljolti eronneet toisis-













Kuvio 6. Työn sisältöön liittyvät tekijät Joulupukin Kammarissa 2012, 2 (n=20) 
 
5.3 Työympäristöön liittyvät tulokset 
 
Kaikkien työympäristöön liittyvien kysymysten keskiarvo oli joko 3,35 tai yli 
sen. Sen perusteella voi sanoa, että pääasiassa työympäristöön oltiin melko 
tyytyväisiä (kuvio 7). Henkilöstö on selkeästi sisäistänyt yrityksen arvot, sillä 
tämä kohta sai parhaan keskiarvon 4,30. Täysin samaa mieltä kyseisen väit-
teen kanssa oli kahdeksan henkilöä ja osittain samaa mieltä oli 11 henkilöä. 
Yksikään vastaajista ei ollut täysin eri mieltä siitä, että on sisäistänyt yrityk-
sen arvot. Hyppäsen (2007, 44) mukaan on tärkeää, että työyhteisössä laadi-




Vastausten perusteella voidaan myös todeta, että työympäristö motivoi työn-
tekijöitä työssään erinomaisesti, sillä tämä kysymys sai keskiarvokseen 4,25. 
Suurin osa vastaajista eli 18 henkilöä oli osittain samaa mieltä tai täysin sa-
maa mieltä väittämän kanssa. Samaa mieltä oltiin myös väitteestä, että työ 
on elämyksellistä, sillä suurin osa vastaajista, eli 18 henkilöä, oli väitteen 
kanssa joko osittain samaa mieltä tai täysin samaa mieltä. Eniten eriäviä mie-
lipiteitä oli väittämässä toimiala vastaa koulutustani. Työympäristöön liittyvis-
sä kysymyksissä tämä väittämä sai huonoimman keskiarvon.  Keskiarvo oli 
2,70. Suurimmalla osalla kyselyyn vastanneista työsuhteen muoto on määrä-
aikainen ja heistä 13 henkilöä olivat alle 30-vuotiaita. Mahdollista on, että 
monella ovat edelleen opiskelut kesken ja siksi koulutusta tältä alalta ei vielä 
ole.  Hajontaa eri mielipiteiden välillä oli melko paljon, mutta suurin osa oli 
osittain eri mieltä siitä, että toimiala vastaisi heidän koulutustaan.  
 




5.4 Työyhteisöön ja ilmapiiriin liittyvät tulokset 
 
Työyhteisöön ja ilmapiiriin liittyvissä kysymyksissä henkilöstö on tyytyväisin 
työkavereihin (kuviot 8 ja 9). Kaikista eri osa-alueista, henkilöstö oli tyytyväi-
sin juuri työyhteisöön ja ilmapiiriin. Työyhteisöön ja ilmapiiriin liittyvät kysy-
mykset saivat yhteiskeskiarvokseen 4,25. Vastausten perusteella henkilöstö 
tulee erittäin hyvin toimeen keskenään, sillä väittämä tulen hyvin toimeen 
työkavereiden kanssa, sai keskiarvokseen 4,75. Eli paljon paremmin tämä ei 
voisi enää olla. Kaikki vastaajat olivat väittämän kanssa joko osittain samaa 
mieltä tai täysin samaa mieltä. Myös toiseksi parhaan keskiarvon saanut väit-
tämä todistaa sen, että Joulupukin Kammarissa on toimiva työyhteisö. Työ-
kaverit kannustavat toisiaan -väittämän keskiarvo oli 4,65. Yhtä tärkeäksi ko-
ettiin virkistäytyminen työajan ulkopuolella, sillä myös tämä väittämä sai kes-
kiarvokseen 4,65. Tässäkään kysymyksessä kukaan ei ollut täysin eri mieltä 
asiasta.  Viitalan (2006, 64) mukaan ilmapiiri voi parhaassa tapauksessa tyy-
dyttää ihmisten liittymistarpeita ja antaa heille tunteen oman työnsä ja roolin-
sa merkityksellisyydestä. Hyvä ilmapiiri lisää työtyytyväisyyttä, pitää yllä kor-
keaa motivaatiota ja lisää sitoutumista työhön.  
 
Vastausten perusteella vähiten tyytyväisiä oltiin tapaan hoitaa ristiriidat asian-
tuntevasti. Vaikka tämä kysymys sai huonoimman keskiarvon, on se asteikol-
la kuitenkin keskitasoa. Kyseisen väittämän keskiarvo on 3,50. Kaiken kaik-
kiaan vastauksissa ei ollut suuria eroja. Vastauksista selvisi, ettei yrityksessä 
ole ongelmia työyhteisön tai sen ilmapiirin kanssa. Vastaajat kokevat, että 
työpaikalla on hyvä me-henki, siellä arvostetaan toisia työntekijöitä, ilmapiiri 
on luottamuksellinen ja vuorovaikutus on avointa. Kuten Järvinenkin 
(2008,79) toteaa, toimivassa työyhteisössä yhteistyö pelaa ja jokaisen on 
siinä hyvä tehdä töitä. Jos työyhteisö on positiivinen ja kannustava saa se 










Kuvio 9. Työyhteisöön ja ilmapiiriin liittyvät tekijät Joulupukin Kammarissa 2012, 2 
(=20) 
 
5.5 Palkitsemiseen liittyvät tulokset 
 
Vastausten perusteella henkilöstö on tyytyväisin palkkauksen oikeudenmu-
kaisuuteen (kuvio 10). Kyseinen väittämä sai keskiarvokseen 4,20. Se kertoo 
myös siitä, että palkitsemisen perusteet ovat työntekijöille tuttuja ja he ovat 
siihen tyytyväisiä. Yksikään vastaaja ei ollut palkitsemisen oikeudenmukai-
suudesta täysin eri mieltä. Hyppänen (2007, 135) toteaa, että jotta palkitse-
minen motivoisi työntekijää, on sen oltava oikeudenmukaista. Palkitsemisella 
täytyy olla selkeät perusteet, jotka ovat kaikille työntekijöille tiedossa ja työn-
tekijän on itse pystyttävä vaikuttamaan työnsä tuloksiin. 
 
Palkitsemiseen liittyvissä vastauksissa ei ollut suuria eroja. Kaikkien kysy-
mysten keskiarvo oli yli 3,30, eli kaiken kaikkiaan palkitsemiseen oltiin melko 
tyytyväisiä. Tätä väitettä tukee myös avoimissa kysymyksissä esille tullut pal-
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kan merkitys. Palkan ja palkanmaksun kerrottiin olevan yksi syy, jonka takia 
työskentelee tai aikoo tulevaisuudessakin työskennellä Joulupukin Kamma-
rissa. Vastauksista ilmeni myös, että yrityksessä palkka on kilpailukykyinen 
muihin alan yrityksiin verrattuna.  Henkilöstö- ja työsuhde-edut ovat myös 
vastanneet työntekijöiden odotuksia. Hyppäsen (2007, 135) mukaan palkit-
semisella on suora vaikutus työmotivaatioon ja sitoutumiseen. Toimivan pal-
kitsemisjärjestelmän avulla on myös helpompi houkutella halutunlaisia työn-
tekijöitä ja saada heidät sitoutumaan yritykseen.  
 
Vähiten tyytyväisiä vastaajat olivat palautteen määrään. Yksi henkilö oli väit-
teen kanssa täysin eri mieltä ja jopa seitsemän henkilöä osittain eri mieltä. 
Keskiarvoksi väittämä saan työstäni riittävästi palautetta, sai 3,35. Palautteen 
merkitys työntekijälle on erittäin tärkeä ja kuten avoimessakin kysymyksessä 




Kuvio 10. Palkitsemiseen liittyvät tekijät Joulupukin Kammarissa 2012 (n=20) 
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5.6 Esimiestyöhön liittyvät tulokset 
 
Eniten tyytyväisiä esimiestyössä henkilöstö on siihen, että esimies luottaa 
työntekijään (kuvio 11). Kukaan vastaajista ei ollut täysin eri mieltä tai osittain 
eri mieltä siitä. Suurin osa vastaajista eli 12 henkilöä oli täysin samaa mieltä 
väittämän kanssa. Keskiarvo vastauksissa oli 4,55. Vastusten perusteella 
tyytyväisiä oltiin myös esimiehen joustavuuteen ja ammattitaitoon sekä mah-
dollisuuteen keskustella esimiehen kanssa. Edellä mainitut ominaisuudet 
ovat motivaation ja sitoutumisen kannalta erittäin tärkeitä tekijöitä. Kuten 
Hyppänenkin (2007, 142) toteaa, esimies voi vaikuttaa henkilöstön käyttäy-
tymiseen ja motivaatioon johtamisen ja vuorovaikutuksen keinoin. Oikeu-
denmukaiset toimintatavat lisäävät henkilöstön motivaatiota ja sitoutumista 
työhön.   
 
Vähiten tyytyväisiä oltiin väitteeseen, saan työstäni riittävästi positiivista tai 
kriittistä palautetta. Keskiarvoksi väittämä sai 3,55, eli kuitenkin keskitasoa 
paremman. Kuten palkitsemiseenkin liittyvissä kysymyksissä tuli esille, pa-
lautteeseen voisi tulevaisuudessa kiinnittää enemmän huomiota. Esimies voi 
palautteen avulla vaikuttaa kannustavasti henkilöstön työhön (Ruohotie–
Honka 2002, 201). Vastausten perusteella henkilöstö kaipaa enemmän niin 
positiivista kuin kriittistäkin palautetta. Kaiken kaikkiaan esimiestyöhön oltiin 




Kuvio 11. Esimiestyöhön liittyvät tekijät Joulupukin Kammarissa 2012 (n=20) 
 
5.7 Työmotivaatiota ja sitoutumista parantavat tekijät 
 
Kysymyksessä numero 10 vastaajien piti valita kolme tärkeintä asiaa, jotka 
parantavat työmotivaatiotaan ja sitoutumistaan työhön (kuvio 12).  Työyhtei-
sön merkitys korostui näissäkin vastauksissa. Kärkipäähän vastausten perus-
teella sijoittui mukavat työkaverit. 16 henkilöä oli valinnut kyseisen kohdan 
kolmen tärkeimmän asian joukkoon. Puolet vastaajista, eli 10 henkilöä, oli 
sitä mieltä, että palkka ja etuisuudet ovat myös kolmen parhaan joukossa. 
Vastaajat pitivät tärkeänä myös työn mieluisaa sisältöä ja työympäristöä.  
Työstä saatua palautetta tai varmuutta työn pysyvyydestä ei pidetty toisiin 
tekijöihin verrattuna kovinkaan vaikuttava tekijänä. Kukaan vastaajista ei va-




Ikäryhmien välillä ei juurikaan ollut eroja. 15–21-vuotiaat pitivät tärkeimpinä 
tekijöinä mukavia työkavereita, työympäristöä sekä työn mieluisaa sisältöä. 
22–29-vuotiaiden kolmen parhaan tekijän joukkoon pääsivät mukavat työka-
verit, palkka ja etuisuudet sekä työympäristö. 30-vuotiaat tai vanhemmat piti-
vät tärkeimpinä tekijöinä palkkaa ja muita etuuksia, mukavia työkavereita se-
kä työn mieluisaa sisältöä. Hieman muista poikkeavaa oli, etteivät 15–21-
vuotiaat olleet valinneet palkkaa ja muista etuuksia kolmen tärkeimmän teki-
jän joukkoon. Vakituisten- ja määrä-aikaisten työntekijöiden välillä eroja oli 
hieman. Molemmat olivat valinneet mukavat työkaverit tärkeimpiin tekijöihin. 
Tämän lisäksi vakituiset työntekijät olivat valinneet palkan ja muut etuudet 
sekä joustavat työajat. Määräaikaisessa työsuhteessa olevat vastaajat valit-
sivat mukavien työkavereiden lisäksi työn mieluisan sisällön ja työympäristön. 
Sukupuolten välillä ei ollut mainittavia eroja.  
 
 







5.8 Työmotivaatiota ja sitoutumista heikentävät tekijät 
 
Kysymyksessä numero 11 vastaajien piti valita kolme asiaa, jotka 
heikentävät työmotivaatiota ja sitoutumista työhön eniten (kuvio 13). Näissä 
vastauksissa oli enemmän hajontaa, kuin motivaatiota ja sitoutumista 
parantavissa tekijöissä. Hieman yli puolet, eli 11 henkilöä, oli sitä, mieltä että 
eniten heikentävä tekijä on, jos työssä ei ole etenimismahdollisuuksia. 
Toiseksi eniten oltiin sitä mieltä, että jos työssä ei ole kouluttautumis- ja 
kehittymismahdollisuuksia heikentää se heidän työmotivaatiota ja 
sitoutumista työhön. Puolet vastaajista oli valinnut kyseisen kohdan. 
Seuraavana heikentävänä tekijänä olivat alhainen palkka ja työn epämieluisa 
sisältö. Oli mielestäni hieman yllättävää, että työn epämieluisa sisältö oli 
vasta neljänneksi tärkein. Pelko työsuhteen päättymisestä oli vain yhden 
vastaajan mielestä keskeinen asia heikentävissä asioissa. Yksi vastaaja 
myös valitsi kohdan jokin muu,mikä?, ja vastasi siihen vastuualueiden 
epämääräisyys. Muissa väittämissä ei juurikaan ollut vastaajien välillä eroja.  
 
Ikäryhmien välillä oli jonkin verran eroja. 15–21-vuotiaat pitivät eniten 
heikentävinä tekijöinä alhaista palkkaa, liian suuria työmääriä sekä työn 
epämieluista sisältöä. 22–29-vuotiaiden mielestä kolmen eniten heikentävän 
tekijän joukkoon kuuluvat työn huonot etenemismahdollisuudet, huonot 
kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuudet sekä alhainen palkka. 30-
vuotiaat tai vanhemmat pitivät heikentävinä tekijöinä huonoja 
etenimsmahdollisuuksia, huonoja kouluttautumis- ja 
kehittymismahdollisuuksia sekä työn epämieluisaa sisältöä. Ainoastaan 15-
21-vuotiaat olivat valinneet alhaisen palkan ja liian suuren työmäärän 
tärkeimmiksi tekijöiksi, kun taas muilla ikäryhmillä kyseiset asiat eivät olleet 
lainkaa kolmen eniten heikentävän tekijän joukossa. Vakituisten- ja 
määräaikaisten työntekijöiden välillä ei vastauksissa ollut eroja. Sukupuolten 





Kuvio 13. Vastaajien työmotivaatiota ja sitoutumista heikentävät tekijät (n=20) 
 
5.9 Avoimet vastaukset 
 
Kyselyn lopussa oli kaksi, vastaajalle vapaaehtoista, avointa kysymystä. Ky-
symys 12 kysyttiin minkä takia työskentelet Joulupukin Kammarissa tai miksi 
aiot tulevaisuudessakin työskennellä siellä. Tähän kysymykseen vastasi 17 
henkilöä. Vastaukset olivat monipuolisia ja tukivat vastaajien muita vastauk-
sia.  
 
Suurin osa vastaajista mainitsi viihtyvänsä Joulupukin Kammarissa loistavan 
työilmapiirin ja työporukan takia – työpaikalla on helppo työskennellä.  Nämä 
vastaukset tukevat aikaisempia monivalintakysymyksiä, sillä myös niissä tuli 
esille, että työyhteisöön ja ilmapiirin ollaan erittäin tyytyväisiä. Kielitaidon ke-
hittyminen, sekä palkka ja palkanmaksu olivat myös tärkeitä tekijöitä. Seson-
kityön sanottiin olevan juuri sopivaa opiskelijalle ja yrityksessä on tarpeeksi 
töitä ympäri vuoden ja myös viikonloppuisin. Moni vastaaja myös mainitsi 
mukavien asiakkaiden ja vuorovaikutuksen eri kansallisuuksiin olevan syitä 
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viihtyvyydelleen. Työ koettiin ylipäänsä ihanaksi, omia tarpeita tukevaksi, tar-
peeksi vaativaksi sekä monipuoliseksi. Tärkeänä pidettiin myös joustavia 
työaikoja sekä työtehtäviä ja mahdollisuutta kehittyä työssään. Vastaajien 
mukaan Joulupukin Kammarissa arvostetaan työntekijää ja jokaisen antamaa 
panosta, mikä näkyy myös palkassa. Työnsä tunnollisesti tekevät saavat ar-
vostusta, mikä näin ollen lisää halua kehittyä työssään. Esille tuli myös esi-
miesten ystävällisyys ja avuliaisuus sekä hyvät ja avoimet välit johdon kans-
sa. Tärkeää on olla vaikuttamassa Lapin yhteen tärkeimpään elinkeinoon ja 
brändiin.  
 
Viimeisessä kysymyksessä eli kohdassa 13 pyydettiin ideoita työmotivaation 
ja sitoutumisen parantamiseksi Joulupukin Kammarissa. Kysymykseen vas-
tasi 14 henkilöä. Vastauksista sai todella hyviä ideoita ja vinkkejä siihen mitä 
kannattaisi kehittää. Jotta yritys saisi mahdollisimman paljon irti työntekijöis-
tään, heille voisi tarjota vaihtelevampia työtehtäviä ja ottaa paremmin huomi-
oon työntekijöiden taidot ja osaaminen. Henkilöstön vastuu-alueita pitäisi sel-
ventää ja näin saada myös syventymistä työhön. Osa vastaajista haluaisi olla 
mukana kehittelemässä työympäristöä ja palveluntarjontaa ja ottaa enemmän 
vastuuta työstään. Tulevaisuuden tavoitteen ja suunnitelmat voisivat olla pa-
remmin esillä. Vastauksista kävi myös ilmi, että palautteella on suuri merki-
tys. Palautetta toivottiin lisää niin esimiehiltä kuin työkavereiltakin. Tärkeää 
on myös ylläpitää avoin ilmapiiri ja me-henki, silloin saadaan aikaan parem-
pia tuloksia. Työntekijöiden pitää myös itse osata korjata puutteet, eikä vain 












6  POHDINTA 
 
Kyselyyn vastanneet työntekijät ovat suhteellisen motivoituneita ja sitoutunei-
ta työhönsä. Missään osa-alueessa ei tullut esiin yhtäkään asiaa, mihin hen-
kilöstö olisi ollut selvästi tyytymätön. Asteikolla 1-5, missä 1 on täysin eri 
mieltä asiasta ja 5 on täysin samaa mieltä asiasta, keskiarvoksi kaikkien vas-
tausten kohdalla tuli 4. Mielestäni tämä kertoo siitä, että motivaatioon ja si-
toutumiseen liittyvät asiat ovat yrityksessä suhteellisen hyvin.  
 
Eniten tyytyväisiä työntekijät ovat työyhteisöön ja ilmapiiriin. Mukavien työka-
vereiden tärkeys todettiin myös avoimien vastausten kohdalla. Työyhteisön 
merkitys tuli myös esille siinä, että työntekijät tulevat hyvin toimeen keske-
nään ja he kannustavat toisiaan.  Työpaikan me-henki on loistavalla tasolla, 
eikä siinä ole moitittavaa. Työnantajakuvaa pidettiin positiivisena ja henkilös-
tö on sisäistänyt hyvin yrityksen tavoitteen ja päämäärän. Työntekijöiden mie-
lestä työ on kiinnostavaa, ja sillä on tarkoitus. Työympäristö motivoi työnteki-
jöitä työssään ja heidän mielestään työ on elämyksellistä. Palkitsemisen to-
dettiin olevan oikeudenmukaista ja palkka on kilpailukykyinen muihin alan 
yrityksiin verrattuna. Esimiestyöhön oltiin myös tyytyväisiä ja henkilöstö ko-
kee, että heidän esimiehensä voi luottaa heihin työntekijöinä. Vastauksissa 
korostuivat esimiehen joustavuus ja ammattitaito.   
 
Vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme asiaa, jotka motivoivat ja sitouttavat 
heitä työhönsä eniten. Ylivoimaisesti tärkeimmäksi nousivat mukavat työka-
verit. Palkka ja etuisuudet sekä työympäristö ja työn mieluisa sisältö olivat 
myös tärkeimpiä tekijöitä. Vastaajat myös valitsivat kolme tekijää, jotka ylei-
sesti heikentävät heidän motivaatiota ja sitoutumista työhön eniten. Jos työs-
sä ei ole etenemismahdollisuuksia eikä kouluttautumis- tai kehittymismahdol-
lisuuksia, laskee se työntekijöiden motivaatiota ja sitoutumista työhön. Alhai-
nen palkka oli kolmanneksi tärkein heikentävä tekijä.   
 
Mitään osa-aluetta ei todettu todella huonoksi, vaan suurin osa on keskiver-
ron kohdalla tai sen yläpuolella. Tulevaisuudessa yritys voisi kiinnittää huo-
miota työntekijöiden mahdollisuuteen edetä uralla, sekä tapaan hoitaa ristirii-
dat asiantuntevasti. Yrityksen toimiala ei vastannut kaikkien työntekijöiden 
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koulututusta, mutta sen voisi selittää vastaajien nuori ikä. Tutkimuksesta sel-
visi, että henkilöstö toivoisi enemmän palautetta työstään niin työkaverilta 
kuin esimiehiltäkin. Esimiehiltä toivottiin enemmän niin positiivista kuin kriittis-
täkin palautetta. Kysyttäessä ideoita motivaation ja sitoutumisen ylläpitämi-
seksi työntekijät toivoivat vaihtelevampia työtehtäviä sekä toisaalta enemmän 
syventymistä työhön. Työntekijöiden osaaminen ja taidot voisi ottaa entistä 
paremmin huomioon ja antaa enemmän vastuuta työstä.  
 
Henkilöstötyytyväisyyskysely lähetettiin 34 työntekijälle, joista 20 henkilöä 
vastasi kyselyyn. Olen tyytyväinen vastaajien määrään sillä vastausprosentti 
oli 59 %.  Kaikki vastauslomakkeet olivat käyttökelpoisia, eli en joutunut hyl-
käämään yhtään lomaketta. Henkilöille, joille kysely lähetettiin, oli vastaamis-
aikaa yksi viikko. Mikäli vastausaika olisi ollut pidempi, voisi vastanneiden 
määrä olla suurempi.  
 
Olen tyytyväinen kyselyn sukupuolijakaumaan, koska suurin osa yrityksessä 
työskentelevistä henkilöistä on naisia. Vastaajia myös löytyi kaikista kyselyyni 
valitsemista ikäluokista. Suurin osa kyselyyn vastaajista oli määräaikaisia 
työntekijöitä. Tämän selittää se, että vakituisia työntekijöitä on vähemmän 
kuin määräaikaisia. Alle yhden vuoden kestäneitä työsuhteita oli vastaajien 
joukossa vain kolmella henkilöllä. Kyselyyn vastanneilla henkilöillä on siis 
useamman vuoden kokemus työstä ja näin ollen heille on kertynyt enemmän 
tietoa kysytyistä asioista.  
 
Kiinnitin paljon huomiota kysymysten asetteluun ja muotoiluun, jotta vastaajat 
ymmärtävät kyselyn oikein. Vastausohjeet olivat mielestäni selkeät ja yksise-
litteiset. Oli hyvä, että jaottelin kysymykset eri osa-alueisiin, sillä se helpotti 
huomattavasti tulosten analysointia ja raportointia. Testautin kyselylomak-
keeni muutamalla ystävälläni ennen sen lähettämistä, mutta silti olen tarkan 
tutkinnan jälkeen havainnut siitä muutamia puutteita. Esimiestyöhön liittyväs-
sä kysymyksessä yhdistin samaan kysymykseen positiivisen ja kriittisen pa-
lautteen. Molemmille olisi tullut olla oma vastausvaihtoehtonsa. Myös asteik-
kokysymyksissä 1-5 keskimmäisen vaihtoehdon en osaa sanoa, oli tarkoitus 
toimia myös neutraalina vastausvaihtoehtona. Vastaajille tämä ei välttämättä 
tullut selväksi. Kyselytutkimuksen haasteena on se, että ei voi tietää miten 
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onnistuneita vastausvaihtoehdot ovat vastaajien mielestä. Siksi päädyin lait-
tamaan kahteen kysymykseen myös kohdan jokin muu, mikä?  
 
Avoimiin kysymyksiin eivät vastanneet kaikki henkilöt, mutta silti otanta niiden 
osalta oli hyvä. Kyselylomakkeessa kaikki muut kysymykset, paitsi avoimet 
kysymykset, olivat vastaajille pakollisia. Laitoin kaikki muut kysymykset pa-
kollisiksi, sillä muuten joku olisi voinut erehdyksissään jättää vastaamatta 
johonkin kysymykseen. En laittanut avoimia kysymyksiä pakollisiksi, sillä kai-
killa vastaajilla ei välttämättä ollut tietoa, mitä hän haluaisi kysymykseen vas-
tata. Olin positiivisesti yllättynyt siitä, miten hyviä vastauksia sain avoimista 
kysymyksistä. Vastaajat olivat selvästi käyttäneet aikaansa niihin vastaami-
seen ja heitä kiinnosti vastata kunnollisesti.  
 
Opinnäytetyöprosessi sujui kaiken kaikkiaan hyvin, vaikka se olikin oletettua 
pitempi prosessi. Aiheesta oli hyvin saatavilla teoriatietoa ja kyselylomakkeen 
suunnittelussa käytin hyväksi aikaisempia opinnäytetöitä. Kyselylomakkeen 
toteutus, aineiston saaminen numeeriseen muotoon sekä analysointi Webro-
pol-ohjelmalla vaati ohjelman käytön uuden version opettelemista, mikä vei 
oman aikansa.  
 
Oman oppimiseni kannalta ajateltuna koko opinnäytetyöprosessi on vahvis-
tanut itsenäisiä työskentelytaitojani. Olen oppinut etsimään tietoa monipuoli-
sesti ja käyttämään luotettavia lähteitä. Opinnäytetyöprosessi on vahvistanut 
tiedon tulkitsemisen ja sen omaan työhön tulkitsemisen taitoja. Kyselylomak-
keen suunnittelussa piti ottaa huomioon vastaaja ja osata ajatella asioita 
myös vastaajan kannalta.  
 
Mielestäni opinnäytetyö onnistui hyvin ja pystyin saamaan vastauksia kysy-
myksiini. Koen, että tuloksista on yritykselle apua, sillä he saivat konkreettista 
tietoa siitä, kuinka motivoitunutta ja sitoutunutta henkilöstö on työhönsä, sekä 
mitkä eri tekijät niitä edesauttavat. Lisäksi yritys sai uusia ideoita siitä, miten 
ylläpitää jatkossakin henkilöstö motivoituneena ja sitoutuneena työhönsä.  
Yritys voi myös käyttää kehittämääni kyselylomaketta hyväkseen tulevaisuu-
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     Liite 1 
   
Henkilöstökysely, Joulupukin Kammari 
 
1. Sukupuoli * 
   Mies 
 






2. Ikä * 
   15-21 vuotta 
 
   22-29 vuotta 
 






3. Onko työsuhde * 
   Vakituinen (kuukausipalkallinen) 
 












5. Kuinka tyytyväinen olet seuraaviin motivaatiota ja työhön sitoutumista 
edistäviin tekijöihin Joulupukin Kammarissa? * 



















Työ on mielekästä  
 
               
Työ on kiinnostavaa  
 
               
Työ on monipuolista  
 
               
Työ on tarpeeksi vaati-
vaa/haasteellista  
 
               
Työ on vastuullista  
 
               
Työllä on tarkoitus  
 
               
Työ on riittävän itsenäistä  
 
               
Työtehtävät vastaavat omaa                
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tasoani ja osaamistani  
 
Työssä on mahdollisuus 
kehittää omaa osaamistaan  
 
               
Tunnen olevani oikealla alal-
la  
 
               
Minulla on mahdollisuus 
edetä urallani  
 
               
Oma työpanokseni on tärkeä 
yritykselle  
 
               
Olen sisäistänyt yrityksen 
tavoitteen ja päämäärän  
 
               
Yrityksen työnantajaku-
va/maine on positiivinen  
 
               
Asiakkailta saatu palaute 
tulee myös minun tietooni  
 





















Olen sisäistänyt yrityksen 
arvot  
 
               
Toimiala vastaa koulutustani  
 
               
Työ on stressaavaa  
 
               
Työtahti on sopiva  
 
               
Työn ja vapaa-ajan yhteenso-
vittaminen on helppoa  
 
               
Työ on elämyksellistä(se tuot-
taa sinulle elämyksiä ja hyvää 
mieltä)  
 
               
Työympäristö motivoi minua 
työssäni  
 






















Työyhteisössä on avoin il-
mapiiri  
 
               
Tulen hyvin toimeen työkave-
reiden kanssa  
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Annamme palautetta toisille 
työkavereille  
 




               
Työkaverini arvostavat minua 
työyhteisön jäsenenä  
 
               
Vuorovaikutus on avointa  
 
               
Ilmapiiri on luottamuksellinen  
 




               
Työtilat ja välineet ovat 
asianmukaiset  
 
               
Työyhteisössä on selkeät 
pelisäännöt  
 
               
Työpaikalla vallitsee hyvä 
me-henki  
 
               
Työajan ulkopuolella vietetty 
virkistyminen on tärkeää  
 
























Olen tyytyväinen palkkaani  
 
               
Palkka on kilpailukykyinen mui-
hin alan yrityksiin verrattuna  
 
               
Henkilöstöedut/työsuhde-edut 
ovat vastanneet odotuksiani  
 




               
Saan työstäni riittävästi palautet-
ta  
 
               
Saan työstäni sosiaalista kiitos-
ta(työstä saatu kiitos/tunnustus)  
 
































Esimieheni on ammattitaitoinen  
 
               
Esimieheni omaa hyvät johtamistai-
dot  
 
               
Esimeheni kannustaa ja ohjaa minua 
työssäni  
 
               
Esimieheni antaa esimerkkiä siitä, 
miten työpaikalla tulee toimia  
 
               
Esimieheni on joustava ja ottaa tar-
peeni huomioon  
 
               
Esimieheni luottaa minuun  
 
               
Minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia 
keskustella esimiehen/johdon kanssa  
 
               
Saan työstäni riittävästi positiivista tai 
kriittistä palautetta  
 





10. Valitse kolme (3) tärkeintä asiaa, jotka parantavat työmotivaatiotasi ja sitou-
tumistasi työhön * 
 Työn mieluisa sisältö 
 




 Mahdollisuus vaikuttaa työaikoihin, eli joustavat työajat 
 
 Kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuudet 
 
 Työssä etenemismahdollisuudet 
 
 Palaute tekemästäni työstä 
 
 Esimehen arvostus ja palaute 
 
 Palkka ja etuisuudet 
 
 Varmuus työn pysyvyydestä 
 
 














11. Valitse kolme (3) asiaa, jotka heikentävät työmotivaatiotasi ja sitoutumista-
si työhön eniten * 
 
 Työn epämieluisa sisältö 
 
 Huono työilmapiiri 
 
 Epäsopiva työympäristö 
 
 Joustamaton työaika 
 
 Työssä ei ole kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuuksia 
 
 Työssä ei ole etenemismahdollisuuksia 
 
 Puutteellinen palaute työstä 
 
 Liian suuri työmäärä 
 
 Alhainen palkka 
 
 Pelko työsuhteen päättymisestä 
 
 







12. Minkä takia työskentelet Joulupukin Kammarissa?  
Kuvaile omin sanoin minkä takia työskentelet Joulupukin Kammarissa tai miksi aiot 









13. Ideoita työmotivaation ja sitoutumisen parantamiseksi Joulupukin Kammaris-
sa  
Lopuksi voit vapaasti kertoa ideoitasi siitä, miten työmotivaatiota voisi parantaa ja 









Kiitos vastauksestasi!  
 
 
 
 
 
 
 
 
